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Resumen  
En la siguiente sistematización, se evidencia una propuesta para establecer estrategias que 
mejoren la cultura organizacional, haciendo participes a los integrantes del área logística, de la 
empresa Agropecuaria Aliar S. A sede Bogotá, D.C.  
 La sistematización, nace como alternativa para evidenciar el trabajo y la experiencia 
adquirida a través de la práctica profesional y expone una estrategia distinta de aportar a la 
cultura organizacional desde el campo aplicado de la psicología. 
Además, el ejercicio de la sistematización, permite identificar las necesidades respectivas 
con la cultura organizacional, que se relacionan con los elementos propios de pertenencia, 
motivación, comunicación y trabajo en equipo, de igual forma esta identificación, se fortalece a 
través del ejercicio de percepción o conocimiento desde la experiencia de lo que ocurre en la 
compañía, sin embargo, la sistematización expone la importancia del ser humano y el desarrollo 
de sus dimensiones, en la construcción del papel de colaborador dentro de la compañía y su 
motivación en el campo.  
Palabras clave 
Cultura organizacional, estrategias, pertenencia, necesidades, bienestar. 
Introducción 
La sistematización presente, se relaciona directamente con los procesos actuales de 
cultura organizacional en la empresa Agropecuaria Aliar, sede Bogotá, durante la práctica 
profesional, con la intención de adquirir nuevos conocimientos que permitan pulir posibles 
falencias o vacíos prácticos durante la experiencia y así obtener con el paso del tiempo mejores 
resultados que aporten significativamente al éxito de la organización, teniendo en cuenta a sus 
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colaboradores desde una perspectiva más amplia, es decir mostrando un valor agregado, 
reconociéndolos a nivel personal como laboral. 
Para la sistematización, se tuvo en cuenta diferentes métodos de recolección de 
información donde la entrevista, las historias de vida, la observación participante dieron lugar a 
la creación de estrategias que beneficiarían la cultura organizacional actual de la compañía, con 
la intención de conocer cómo intervienen los procesos y cómo estos se ven relacionados para 
obtener los mejores resultados.  
Así mismo, el escrito se organiza por capítulos, donde cada uno refleja el proceso durante 
el periodo de práctica, planteando en primer lugar, los objetivos, interrogaciones y la 
justificación, para así dar paso y conocer la parte teórica que permitió describir, explicar y 
relacionar de una manera organizada lo que es la cultura organizacional y lo que se deriva de 
ella, posteriormente se da a conocer los métodos utilizados para reflejar la voz de los actores, es 
decir, conocer la experiencia, y finalmente desde una postura crítica realizar la debida 
interpretación de los resultados obtenidos durante el proceso.  
Finalmente, es importante aclarar que el interés del presente documento se direcciona a la 
posibilidad de explorar a partir de la práctica, desde una postura profesional donde se puede 
contribuir al desarrollo de la cultura organizacional y de nuevas investigaciones o acercamientos 
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Capítulo 1 
Persiguiendo un sueño 
En relación con los procesos de sistematización, se pretende conocer como la 
implementación de estrategias podrían aportar significativamente a la cultura organizacional de 
la compañía, teniendo en cuenta un área específica de la misma.  
1. Objeto de sistematización  
Organizar la experiencia adquirida en la implementación de procesos de cultura 
organizacional, de la compañía Agropecuaria Aliar S.A La Fazenda, durante el desarrollo de 
práctica profesional. 
1.1. Objetivos  
1.2. Objetivo general    
Sistematizar la experiencia adquirida durante el periodo 2019-60 a 2020-10, producto de 
la práctica profesional, desarrollada en la compañía Agropecuaria Aliar la Fazenda, centrados en 
los procesos de cultura organizacional.  
1.3. Objetivos específicos   
1.3.1. Clasificar la percepción del área logística respecto a  procesos de cultura 
organizacional.  
1.3.2 Identificar las experiencias de los colaboradores relacionadas con sus historias de 
vida y la cultura organizacional actual de la compañía.  
1.3.3. Analizar la experiencia de implementación de estrategias de fortalecimiento de 
cultura organizacional.  
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2. Delimitación objeto  
Agropecuaria Aliar S.A es una empresa encargada de producir, procesar y comercializar 
carne de cerdo, es reconocida por su marca La Fazenda, su operación administrativa se encuentra 
en la ciudad de Bucaramanga, en Bogotá, D.C se ubica la planta de producción, actualmente  
Agropecuaria Aliar S.A cuenta con 27 puntos de venta a nivel nacional, aproximadamente 1.400 
colaboradores, de los cuales 480 se encuentran en la planta de Bogotá, D.C distribuidos en áreas 
de desposte, derivados, comercial, mantenimiento, calidad, administrativos y logística, esta 
última área en donde se centró la intervención desde la práctica profesional, priorizando a los 
auxiliares logísticos, encargados de funciones como alistamiento de pedidos, despacho de 
producto, inventarios, cargue y descargue, separación y almacenamiento de mercancía.  
3. ¿Para qué se quiere sistematizar?  
A lo largo de la vida se perciben diferentes escenarios que permiten el aprendizaje, 
reconocer que todos los seres humanos se encuentran en constante cambio y van direccionando 
sus objetivos a una meta específica que es perfeccionada con el tiempo, es un proceso que 
permite adquirir lo que coloquialmente se conoce como experiencia, lo cual va modificando 
algunos comportamientos, que aparecen debido al contexto en el que una persona se 
desenvuelve, es decir lo académico, lo laboral o lo personal.  
Es por ello que, en esta oportunidad se quiere sistematizar la experiencia obtenida a 
través del desarrollo de la práctica profesional, relacionada con la implementación de estrategias 
de fortalecimiento de la cultura organizacional en la empresa Agropecuaria Aliar La Fazenda 
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4. Preguntas de sistematización: 
4.1. Preguntas orientadoras  
4.1.2. ¿Cuáles son las mejores estrategias utilizadas por la compañía para aumentar la 
motivación del colaborador? 
4.1.3. ¿Qué tanto se ha transformado la calidad de vida del colaborador durante el proceso 
de permanencia en la compañía? 
4.1.4. ¿Qué impacto genera en los colaboradores aplicar métodos centrados en la cultura 
organizacional? 
4.1.5. ¿Qué sucedería si no existiera la cultura organizacional en la compañía? 
4.1.6. ¿Cómo perciben los colaboradores la cultura organizacional dentro de la compañía? 
4.1.7. ¿Por qué es importante que la compañía se preocupe por el bienestar laboral?  
4.1.8. ¿Cómo se garantiza la cultura organizacional de la compañía? 
4.1.9. ¿Qué impacto tiene las estrategias de fortalecimiento de cultura organizacional en los 
procesos de trabajo de la compañía? 
4.1.10.  ¿Qué tan importante es que los colaboradores se sientan satisfechos con la cultura 
organizacional? 
4.1.11. ¿Qué tan importantes considera la compañía a sus trabajadores? 
4.1.12. ¿Cuáles son los beneficios de la cultura organizacional? 
4.1.13. Pregunta eje  
¿Es necesario conocer la percepción, logros, y dificultades obtenidos, a través de la 
implementación de estrategias de fortalecimiento de cultura organizacional de la compañía 
Agropecuaria Aliar? 
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5. Justificación 
  Es un determinante el hecho de mostrar interés por proporcionar o formar los mejores 
espacios de calidad en la compañía, con el fin de mantener aquellas personas que se destacan por 
sus habilidades y desempeño, es por ello que a partir de la práctica profesional durante los 
periodos 2019- 60 2020-10 se realizó la implementación de estrategias que aportarían en los 
procesos de cultura organizacional en la empresa Agropecuaria Aliar S.A., como una 
oportunidad para el fortalecimiento de competencias necesarias para dar cumplimiento 
satisfactorio de éxito e innovación en la organización, sin dejar de lado el reconocimiento de rol 
que cumple el colaborador, ya que gracias a ellos se reflejan los resultados positivos. 
Aliaga (2000) infiere que las organizaciones se encuentran en constante cambio en cuanto 
a la manera de ver a los colaboradores, muchos años atrás los mismos no cumplían un papel 
importante, ahora son quienes impulsan a la compañía, para lograr transformar e impactar de 
manera positiva la sociedad. Montoya & Saavedra (2016) mencionan por su parte, que a lo largo 
del tiempo ha cobrado importancia preocuparse por el bienestar de los miembros de una 
organización,  por ello, se debe conocer los recursos con los que cuentan para lograr un ambiente 
o clima laboral satisfactorio, lo cual dará varias oportunidades que permitan el crecimiento de los 
trabajadores, no sólo del área de logística, sino que por el contrario las demás áreas que puedan 
adquirir, apropiar y ajustar las ideas planteadas para estar en continua evolución. 
De igual manera, Rodríguez (2009) citado por Cújar, Ramos, Hernández & López (2013) 
mencionan, que los estudios nacionales e internacionales que se han realizado a lo largo del 
tiempo, han demostrado que en realidad reconocer la cultura organizacional funciona como 
estrategia de éxito para la organización, desde los años setenta cuando la cultura organizacional 
toma un enfoque cognitivo gracias a Geertz (1973). 
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Teniendo en cuenta lo anterior, se quiere mostrar a la empresa a través de la 
sistematización de experiencia de la práctica profesional, que el colaborador es parte 
fundamental del proceso, su experiencia e historia de vida, marcan el punto de partida para la 
creación de contextos experienciales que permitan entregar lo mejor de sí y tanto la compañía 
como el sujeto de la sistematización, en este caso el colaborador, sean conocedores de la 
portabilidad de conocimientos, habilidades, destrezas y cualidades que se pueden fortalecer y 
tomar como oportunidad para crecimiento conjunto. 
Capítulo 2 
Carta de navegación 
6. Marco teórico  
A continuación se refleja a partir de la teoría, toda la información adquirida para 
desarrollar la sistematización, el tema principal en el presente documento, se reconoce como 
cultura organizacional, donde Carrillo (2016) la considera, como un conjunto de reglas que 
moldean al personal de una empresa, de acuerdo a los valores, normas y significados, creando 
identidad empresarial en sus colaboradores, es decir que en cada oportunidad, el colaborador 
aprenderá o fortalecerá sus conocimientos comprendiendo a lo que se dedica la organización en 
la que se encuentre, de igual manera García (2006) citado por Carrillo (2016) plantea que la 
cultura organizacional es el horizonte de conductas positivas, que permitirán en los trabajadores 
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Adicionalmente, Dessler (1976) citado por García (2009) menciona que la cultura 
organizacional es un concepto relevante que apoya directamente los objetivos que la compañía se 
haya propuesto en un inicio, además destaca y ayuda en la organización a reconocer el rol o 
comportamiento que espera que el colaborador cumpla.  
A su vez, Álvarez (1995) citado por García (2009), menciona que el clima organizacional 
es el ambiente de trabajo que rodea y orienta a los colaboradores. Por su parte, la motivación 
para Ruiz, Gago, García & López (2013), funciona como determinante para cumplir un objetivo 
a través de recompensas ya sean internas o externas y finalmente el compromiso, que de acuerdo 
con Eslami et al (2012) citado por Frías (2014), es una aceptación por parte del colaborador, para 
velar por el cumplimiento de las metas y objetivos organizacionales, por medio de esfuerzos 
propios que también serán recompensados, adicionalmente, funciona como determinante para 
generar estabilidad. 
Por su parte Chiavenato (2008) menciona que la cultura organizacional se deriva de 
aquellas características propias del ambiente laboral, las cuales generan en los colaboradores 
ciertas expectativas que pueden afectar o potencializar su comportamiento, como por ejemplo el 
reconocimiento que, según Aragón et al (2013),  es una apreciación hecha hacia una persona por 
una labor realizada, es decir que es una práctica diseñada como premiación a las personas, 
buscando así comportamientos positivos que permanezcan o se desarrollen mejor a lo largo del 
tiempo.   
Investigaciones realizadas en países latinoamericanos, como Argentina, Brasil, Chile, 
Colombia, México y Perú, permitieron identificar según Álvarez et al (2018), que en realidad sí 
es importante proporcionar espacios para identificar cómo se lleva a cabo la cultura 
organizacional, por medio de una encuesta realizada a 120 ejecutivos en el año 2017, el 72 % se 
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cree que la cultura organizacional es comprendida por sus colaboradores, por su parte el 28% 
considera que no existe una cultura organizacional estable, es aquí donde es importante 
identificar cuáles son los factores que afectan considerablemente a la compañía y cómo se 
pueden modificar.  
Ahora bien, es importante aclarar en este punto la diferencia entre cultura organizacional 
y bienestar laboral, de acuerdo con Calderón, Murillo, & Torres (2003) son conceptos que están 
directamente relacionados, sin embargo, el primero refiere a cómo los colaboradores interpretan 
algunas características de la compañía, por ejemplo, los objetivos, las metas o la filosofía, 
mientras que el segundo responde a cómo se siente el empleado frente a las diferentes estructuras 
o métodos de trabajo estipulados por la organización.  
Los mismos autores, Calderón, Murillo, & Torres. (2003) relacionan el bienestar o 
satisfacción laboral, como un concepto evaluativo que trata de responder qué siente el 
colaborador, por ello es un proceso que se debe garantizar en todas las compañías, a su vez se 
debe tener en cuenta diferentes intereses enfocados en los procesos del mejoramiento de la 
calidad de vida del trabajador, así mismo,  mencionan que el bienestar laboral en el área de 
trabajo es ampliamente determinada por la interacción entre el personal y las características del 
ambiente, es decir que a partir de las condiciones laborales se evidenciaron resultados positivos o 
negativos. 
Por su parte Gómez, Porras & Barahona (2012) mencionan que el bienestar laboral es un 
proceso de construcción participativa, donde se desea constantemente crear, mejorar y mantener 
condiciones que favorezcan el desarrollo del trabajador, incrementando así los resultados en su 
trabajo. Adicionalmente Vásquez, (2018) infiere que el bienestar laboral se destaca por 
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desarrollar constantemente el potencial de sus colaboradores, para así contribuir de manera 
satisfactoria con los objetivos estratégicos de la empresa. 
De acuerdo a lo anterior, la cultura organizacional y el bienestar laboral, siempre van a 
trabajar de la mano, mientras que la primera es planteada desde un inicio por la organización, la 
segunda va a orientar el ambiente de trabajo, permitiendo que se trabaje en coordinación con 
todos los colaboradores, los cuales van a dar cumplimiento a los objetivos tal y como se había 
mencionado anteriormente, es por ello que es importante tener en cuenta temas como, la 
motivación, el desarrollo del colaborador,  los resultados positivos la comunicación asertiva, el 
sentido de pertenencia y que se evidencian en la empresa Agropecuaria Aliar, S.A. 
En cuanto a la motivación, González (2008) afirma que es un proceso interno de cada ser 
humano, se deriva de aquellos propósitos u objetivos que construye cada individuo a partir de sus 
esquemas, y que en gran medida tiene que ver con la realización de actividades que persiguen 
una meta, por su parte Medin; Gallegos & Lara, (2008) mencionan que la motivación en el 
ámbito laboral refiere al esfuerzo por alcanzar un objetivo, el cual va relacionado a la eficacia del 
colaborador y en consecuencia de la compañía, es decir que la motivación va dirigida gracias a 
un resultado.  
Por su parte, Ruiz, Gago, García, López (2013) identifican la importancia que genera la 
motivación en todas las áreas de desarrollo de las personas, no sólo en el ámbito laboral, ya que 
sus experiencias de vida lo ayudarán a identificar qué es lo que aspira como individuo a lo largo 
de su vida, de igual manera los mismos autores señalan la importancia de los estímulos 
provocados en los diferentes contextos ya que son ellos quienes generan mayor impacto a llevar 
determinada acción.    
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         Con lo anterior se puede interpretar, que una empresa puede ser propia de innovación, si 
sus colaboradores tienen la motivación necesaria, lo cual permitirá que el mismo busque las 
estrategias para superar diferentes y complejas situaciones, a su vez el desarrollo personal tiene 
efecto sobre la motivación, que según Palma (2017), es un elemento vital dentro de las 
organizaciones, es lo que le da paso al mismo a tener en cuenta, que se debe reconocer el hecho 
de la mejora continua no sólo de la compañía sino de sus trabajadores.  
Madrigal (2009) evidencia por su parte, que la motivación en el contexto organizacional 
es un determinante en el cumplimiento de objetivos de la compañía, pues un colaborador que 
cuenta con los niveles de motivación altos, cuenta así mismo con el interés para llevar a cabo el 
cumplimiento de objetivos pactados por la empresa y mejor aún si cuenta con el reconocimiento 
por el trabajo realizado o por el cumplimiento en sus procesos.  
De esta manera, se pueden identificar dos grupos motivadores mencionados por Zarate 
(2006) y son los intrínsecos y extrínsecos, el primer grupo se presenta al momento de llevar a 
cabo la labor, dependen de las características propias del trabajo además de los intereses propios 
del colaborador, mientras que el grupo extrínseco refiere al ámbito material y social donde se 
desenvuelve el colaborador, estos pueden ser tangibles o intangibles es decir salarios o elogios.  
De igual manera Fernández (2015) menciona que los anteriores tipos de motivación son vitales, 
ya que el tipo de motivación  intrínseca se identifica al momento en el que el colaborador, se 
compromete con algún objetivo que quiera alcanzar,  como querer ascender, ganar experiencia, o 
progresar y la motivación extrínseca se relaciona directamente con la recompensa, es decir que 
sin importar la tarea realizada, el colaborador sentirá mayor satisfacción al momento de recibir 
elogios, dinero, ascensos, descansos, o incluso segundas oportunidades cuando se presentan 
errores.  
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Un estudio realizado en Chile, puntualmente en una empresa conocida como Copelec 
encargada de producir energía, llevó a cabo un estudio con la intención de conocer el estado 
general de cultura en la organización, se identificó según Lagos (2015) que en la parte 
motivacional un 42% de los colaboradores se sienten altamente identificados con el ambiente   
laboral de la empresa, mientras que un 8% refleja sentirse medianamente identificado con el 
ambiente laboral, y finalmente el 50% restante expresa un bajo nivel de afinidad con el ambiente 
laboral donde se encuentran.  
Teorías como la teoría de necesidades aprendidas de McClelland establecida en el año 
1961, la teoría de la jerarquía de necesidades de Maslow generada en el año 1943 y la teoría X y 
Y de McGregor en el año 1960, apoyan considerablemente lo anterior, en primer lugar, Whelan. 
(2014). menciona la teoría expuesta por McClelland, quien se encontraba interesado por la 
motivación dentro de las organizaciones y la necesidad de logro de los empleados, identificó, a 
partir de un experimento, que las personas poseen tres factores importantes, las necesidades de 
poder, las necesidades de afiliación y las necesidades de logro. 
 Cada uno genera mayor influencia, es decir que una persona podría mantener altos 
niveles en cuanto a sus necesidades de logro ya que se esfuerza por encontrar el éxito y funciona 
con el tipo de motivación intrínseca mientras que, habían personas que destacaban por sus 
necesidades de afiliación es decir de mantener en un buen nivel todas sus relaciones 
interpersonales, de trabajar con otras personas, o de la aceptación social, y finalmente el poder, 
donde la persona influye en los demás controlando su entorno, McClelland mencionaba que estas 
personas buscan constantemente ser un directivo de éxito.  
Por otro lado, el mismo autor menciona la teoría de Maslow, quien plantea una jerarquía 
de necesidades donde incluye al organismo en su totalidad, y estas son fisiológicas, seguridad, 
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sociales, estima y logro o autorrealización. El autor de esta teoría consideraba que las personas se 
motivan con la intención de cubrir sus necesidades, mencionadas anteriormente, se inicia desde 
la parte inferior de la pirámide, y el ser humano a lo largo de la vida va trabajando para alcanzar 
el último nivel, en este caso de autorrealización o logro, y afirma que no se puede pasar al 
siguiente nivel sin haber cubierto la necesidad, así mismo menciona Whelan. (2014) que el 
ámbito laboral, es una teoría utilizada por los directivos, con la intención de conocer qué es lo 
que quieren los colaboradores de su trabajo, y así dar cumplimiento a las necesidades más 
importantes.  
Finalmente la teoría X y Y postulada por McGregor, donde Madero & Rodríguez, (2018) 
mencionan que la X indica un estilo de liderazgo autoritario, se tiene en cuenta principalmente, 
la productividad y la dirección autoritaria del personal, es decir que esta teoría señala que los 
superiores intentan controlar un contexto, interponen tiempos de entrega, normas o reglas, no hay 
motivación y no hay participación de los colaboradores, mientras que la teoría Y se define como 
una dirección participativa donde el colaborador puede alcanzar sus propios objetivos y al mismo 
tiempo apoya para dar cumplimientos a los objetivos de la empresa, los superiores trabajan para 
que sus colaboradores sobresalgan en sus puestos, desarrollando su potencial, se confían 
responsabilidades y se asignan retos a los empleados para que sean ellos quienes se den cuenta 
de lo que pueden lograr.  
 Lo anterior da paso al desarrollo del colaborador, Castillo (2012) afirma que las 
organizaciones deben desarrollar las competencias del factor humano, que en este caso es el 
colaborador, se debe preparar a las personas fortaleciendo sus habilidades, conocimientos y 
actitudes necesarias para enfrentar nuevos desafíos que requiera la compañía, de igual manera va 
generando satisfacción en el colaborador al pertenecer en una empresa que se preocupa por 
19 
Reconociendo oportunidades que mejoren la cultura organizacional 
 
enseñar, como ejemplo la presente empresa proporciona espacios para la convocatoria interna de 
trabajo, las capacitaciones, y la oportunidad de estudio.  
 El mismo autor, Castillo (2012) menciona que la oportunidad de crecimiento para el 
colaborador, proporciona una mayor capacidad cognitiva, haciendo que sean más productivos y 
eficientes en su trabajo, es decir que al momento en el que una compañía le demuestra al 
colaborador que le es importante su desarrollo personal, el individuo retribuirá a la empresa con 
conocimientos y experiencia. 
 Por su parte las capacitaciones, según Jamaica (2015) son inversiones a largo plazo, ya 
que funcionan como herramienta que busca generar conocimientos de la empresa a los 
colaboradores, además, permite que el colaborador fortalezca sus competencias y habilidades, lo 
cual se refleja en su rendimiento laboral, así mismo permite comunicación entre superiores y 
empleados, por su parte Drovett (1992) citado por  Africano, Quintero & Faria (2008) mencionan 
que las capacitaciones son un proceso de formación implementado por el área de recursos 
humanos de la compañía, y tiene como objetivo que el personal desempeñe su rol lo mejor 
posible.   
Teniendo en cuenta lo anterior los beneficios facilitados por la empresa tales como, la 
inducción general en un inicio, las capacitaciones, el fortalecimiento y reconocimiento de 
destrezas o habilidades permiten el cumplimiento de objetivos de la compañía, Peña (2017) 
afirma que una empresa puede ser propia de innovación si sus colaboradores identifican y 
cuentan con la motivación de desarrollo personal, lo cual permitirá que el mismo busque las 
estrategias para superar determinada situación.  
Así mismo, se obtienen resultados positivos en la organización, ya que al mostrar interés 
según Nader,  Peña  & Santa (2014) se mantiene y fortalecen ambientes de trabajo saludables, 
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además si se añade las estrategias integrales, como conocimiento de las necesidades, la salud, la 
familia y diferentes factores la empresa podría esperar mejores resultados de su personal, es decir 
que al momento de mostrar apoyo y estilos de vida prácticos en una organización se mantienen 
aquellos trabajadores que logran los objetivos planteados por la empresa, además fortalecen la 
responsabilidad, el desempeño y rendimiento.  
Febres (2007) identifica la responsabilidad como el cumplimiento de obligaciones 
personales, laborales, familiares y ciudadanas, no necesariamente relacionadas a la esclavitud, 
sino al ejercicio de compromiso, además es un actitud cultural para promover lo mejor de cada 
ser humano sin importar las situación, sin embargo en el ámbito laboral la responsabilidad surge 
cuando la compañía proporciona los medios o recursos suficientes y necesarios para dar 
cumplimiento con sus obligaciones, el  Ministerio de trabajo, empleo y seguridad social. (2014) 
mencionan que la seguridad y salud en el trabajo está encargada de proteger el bienestar de los 
trabajadores, por medio de estrategias que promuevan un trabajo seguro y sano evaluando las 
condiciones a las que se enfrenta cada cargo de la organización. 
 Además, la organización internacional de trabajo OIT (2016) menciona que, al momento 
de beneficiar a los colaboradores con recursos necesarios, se aumentará la seguridad y se 
demostrará la importancia de la misma, adicionalmente, se llevará a cabo la labor de la mejor 
manera, brindando la protección necesaria, explicando y enseñando al personal el uso de esos 
recursos.  
Lo anterior permitirá el  desempeño que  según Chang & San Martin (2015) es el grado 
en el que un empleado cumple con los requisitos de un trabajo, además de la eficiencia con la 
que lo lleva a cabo, refleja además la dirección del colaborador hacia el cumplimiento de 
objetivos contando con los recursos otorgados, además, se puede medir e influir para mejorar 
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comportamientos, obtener resultados positivos,  y productividad que según OIT (2016) es 
resultado de los productos obtenidos gracias a los recursos de la compañía, que atraviesan un 
proceso de utilidad, es decir que son aprovechados para aumentar las  ganancias de la compañía, 
esa productividad requiere que el trabajador invierta, tiempo y conocimientos durante el proceso, 
además de motivación y compromiso que es cuando un empleado se relaciona con su 
organización velando por el cumplimiento de sus objetivos, por medio de puntualidad, 
productividad, buen desempeño e interés por su trabajo (Eslami et al, 2012 citado por Frías, 
2014). 
En este punto, es también relevante mencionar el impacto que generan las estrategias de 
comunicación establecidos por la compañía, si al personal no se le da la oportunidad de proponer 
ideas, contar su versión en situaciones que se volvieron complejas, se evidenciará con el tiempo 
inconvenientes de comunicación, pero si por el contrario se le permite hablar, proponer y se tiene 
en cuenta lo que diga habrá una comunicación asertiva,  según Montes (2014) es una oportunidad 
para poder expresar con total tranquilidad lo que siente, cree o piensa una persona, en cualquier 
contexto de vida, debido a que considera o respeta los diferentes puntos de vista que se puedan 
tener ante una situación determinada,  así mismo Corrales; Quijano & Góngora (2017) 
identifican la comunicación asertiva como una habilidad para expresar apropiadamente lo que se 
piensa, lo anterior va ligado a la cultura o situación a la que se vea inmersa la persona, ya que se 
involucran sentimientos, pensamientos y acciones. 
Esa comunicación positiva dará paso sin duda alguna a la retroalimentación laboral según 
la universidad de Costa Rica (2017) es comprendida como un proceso donde se evalúa el 
desarrollo de tareas asignadas de los colaboradores, haciendo énfasis en los resultados positivos, 
pero también identificando los aspectos de mejora, con el fin de conocer el desempeño laboral 
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garantizando de igual manera la evolución, permitiendo destacar las fortalezas del colaborador lo 
cual da paso a la motivación por estar haciendo un buen trabajo, este proceso da paso a los 
elogios que de acuerdo con  Peña & Villon(2017) impulsan al empleado a la autorrealización, 
permitiendo la sensación de valor por el esfuerzo realizado, además tiene mayor impacto si este 
es llevado a cabo frente a los demás integrantes del equipo, ya que todos conocerán que ha dado 
su mayor esfuerzo.  
De igual manera se identifica que a partir de los factores mencionados anteriormente se 
logra un sentido de pertenencia, lo cual va de la mano con el hecho de “sentirse valorado, 
necesitado y aceptado por otras personas o grupos” esto según Dávila & Jiménez (2014), ese 
sentido de pertenencia logra que los colaboradores sientan que su trabajo está siendo cumplido 
como se espera, además el hecho de cuidar y apropiarse de las funciones permitirá el óptimo 
desenvolvimiento de todos los integrantes de una compañía.  
Adicionalmente, le permitirá al individuo validar su auto concepto, que según Iragorri & 
Romberg (S.f ) una persona satisfecha con su profesión o con el trabajo que tiene, dará éxito, 
valor personal y estimación en el colaborador, además el mismo autor menciona que el auto 
concepto el ámbito laboral actúa como barrera, evitando el estrés que según Hoyo (2004) es una 
alerta física y mental que programa al organismo del individuo a determinada acción, esta va a 
obstaculizar y exponer a situaciones poco agradables al colaborador, y además puede desarrollar 
enfermedades futuras. 
  Perspectivas (2007) menciona que los factores del estrés se derivan del desempeño y las 
restricciones que pueda tener la organización para llevar a cabo un reconocimiento de la labor 
realizada, la desorganización y la poca claridad con las funciones, el mal clima organizacional y 
las políticas inestables de una compañía generan que los colaboradores no mantengan claras las 
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responsabilidades que se encuentran entre sus funciones, así mismo impide que encuentren 
estrategias o la resiliencia para responder satisfactoriamente a momentos que generan ansiedad. 
 Es decir que es importante validar el auto concepto del colaborador, ya que es el foco 
principal de la compañía, logrará además el sentirse valorado por el trabajo realizado ya que sus 
esfuerzos son identificados por los demás, Cascales (2010) menciona que el sentirse valorado en 
el puesto de trabajo es un recurso simbólico de confirmación de conducta y reconocimiento, un 
estudio realizado en  las empresas de España demostró que un 21,4% de los trabajadores tienen 
una visión positiva acerca del reconocimiento que realizan sus jefes sobre su trabajo, el 25 % 
muchas veces identifica ser valorado o reconocido por sus superiores, el 28,8 % algunas veces, el 
13,4 % pocas veces, mientras que el porcentaje restante de trabajadores consideran que sus 
sugerencias no son nunca valoradas y tiene una representación baja. 
 Lo anterior demuestra que las condiciones individuales y condiciones marcadas por el 
sitio de trabajo, marcan el comportamiento del colaborador, dentro de la empresa, es decir que si 
un colaborador se siente valorado desde su misma individualidad y se reconoce constantemente 
su labor, creerá encontrarse en un lugar estable y agradable, pero si por el contrario identifica 
problemas de comunicación, poca asertividad, baja motivación o poca retroalimentación se 
sentirá inmerso en un clima laboral en malas condiciones.  
Capítulo 3 
Iniciando el viaje 
7. Metodología  
En primer lugar, la investigación cualitativa según Sandoval, (2002) es un método que 
utiliza técnicas con un valor interpretativo, funciona a través de la descripción, el análisis, 
decodificación, traducción y síntesis de los significados de la realidad, además la observación y 
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el análisis de toda la información de los fenómenos que comprenden el problema, su objetivo 
inicial es descubrir el porqué de la naturaleza misma. 
El mismo autor menciona que la investigación cualitativa pasa por ciertos momentos, en 
primer lugar por la formulación, en segundo lugar por el diseño, en tercer lugar por la gestión y 
finalmente el cierre; la formulación es el inicio de toda la investigación, es aquí donde se plantea 
lo que se va a investigar, el diseño por su parte orienta la realidad con el objeto de estudio de tal 
manera que responde a cómo se adelantará la investigación y en qué circunstancias, de esta 
manera se dará paso a la gestión donde se implementan las estrategias que relacionen la realidad 
con el objeto, es decir entrevistas, observación participante, trabajo de campo y otras estrategias 
para recolectar información precisa e importante, finalmente el último paso de investigación 
donde se sistematiza todo el proceso y los resultados.  
Ahora bien, la investigación cualitativa según Monje (2011) se relaciona 
epistemológicamente con la hermenéutica, la fenomenología y la interacción simbólica, en esta 
oportunidad la investigación irá de la mano con la primera ya que señala que los actores sociales 
son más que objetos de estudio, ya que hablan, sienten y toman decisiones, reflexionando sobre 
la situación en la que se encuentren, siendo seres libres y autónomos. Así mismo, Ruedas, Ríos 
& Nieves (2009) mencionan que la hermenéutica permite estudiar los comportamientos y 
actitudes que involucren a los seres humanos, teniendo en cuenta su complejidad sin dejar de 
lado sus características cualitativas. 
Teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente, la sistematización de acuerdo con Jara 
(1994) es una oportunidad de aprendizaje distinta, ya que acoge a través de una metodología 
teórico- práctica una experiencia y con base a ella se adquieren nuevos conocimientos, además se 
basa en tres condiciones para dar resultado a la experiencia, en primer lugar al  interés, ya que 
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esta comprende lo que se hace para así lograr una enseñanza, la cual será aplicada en diferentes 
contextos de la vida, es un proceso basado en realizar preguntas como ¿qué puedo aprender? para 
potencializar lo que es la creatividad e ir más allá de lo esperado, la segunda condición conocida 
como sensibilidad es la oportunidad que deja hablar a la sistematización, es decir que es la forma 
para dejar a un lado los prejuicios con los que desde muy pequeños se crecen, y trabajar de la 
mano con la observación y percepción, los cuales van a ser registrados y permitirán identificar 
diferentes interpretaciones, y la tercera condición que es el análisis y la síntesis permiten trabajar 
bajo un criterio de reflexión de la información obtenida anteriormente.  
Entre las estrategias planteadas en la presente investigación se encuentran, el 
cuestionario, la observación participante, las entrevistas y las historias de vida; García (2002) 
menciona que un cuestionario es una técnica que permite la obtención de datos cualitativos o 
cuantitativos que desean ser conocidos de la población con la que se está trabajando.  
Complementando lo anterior, Meneses & Rodríguez, (s.f). mencionan que los 
cuestionarios permiten además plantear varias preguntas que ayudarán de manera rápida y 
sencilla la obtención de datos estructurados sobre un grupo de personas, esto facilitará la rapidez 
en la que se llega a adquirir gran cantidad de información si la población es numerosa, por su 
parte permite relacionar cualquier variable que sea de interés para el investigador 
Por otro lado, la historia de vida según Veras (2010), es una perspectiva de análisis que 
permite descubrir y retomar las vivencias y experiencias transcurridas durante el ciclo de vida de 
la persona, conociendo cuáles son sus intereses, ideologías  o inconformidades respecto a las 
diferentes áreas en las que se desarrolla, de igual manera, la historia de vida, es un instrumento 
que se va construyendo el en transcurso de la vida de la persona, con la intención de conocer 
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cuáles pueden ser esos daños sociales, culturales o personales por los que pudo haber pasado, y 
cómo éstos generaron un impacto en su vida. 
 Otro método de recolección de información es la observación participante, Jociles (2018) 
la describe como una técnica que permite la observación de prácticas de los agentes sociales, en 
su contexto natural, en este caso del colaborador, en su lugar de trabajo, para identificar 
situaciones que apoyen o aporten información importante para la investigación, como por 
ejemplo estilos de comportamiento, comunicación entre individuos, contexto al cual se enfrentan 
y demás características, adicionalmente Díaz, (2011) menciona que en la observación 
participante ocurre cuando la persona que toma el rol de investigador se incluye al fenómeno de 
estudio, sin alterar su comportamiento, para así poder conseguir la cantidad de datos necesarios 
desde adentro.   
 Amaya & Troncoso (2017) por su parte, mencionan la entrevista como herramienta que 
permite de forma natural obtener mejor información que otras, pues se destaca por el hecho de 
profundizar en las respuestas, dependiendo el tipo de entrevista utilizada, se evita generalizar o 
mantener el sesgo, y dan a conocer la perspectiva a partir de las creencias o esquemas que la 
persona haya construido a lo largo de su vida.  
El mismo autor menciona, que la entrevista se debe llevar a cabo en un ambiente óptimo 
para el diálogo, es decir que tanto entrevistado como entrevistador se sientan cómodos 
transmitiendo información como experiencias de vida, conocimientos, creencias y pensamientos 
que se tengan en su momento, es por ello que la entrevista fue realizada al jefe de operaciones 
logísticas, quien cuenta con 12 años de experiencia en la compañía, su discernimiento apoya y 
valida información que puede ser útil a tener en cuenta durante la investigación.  
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De acuerdo a lo anterior, se puede inferir que la sistematización se orienta a la exposición 
de nuevas oportunidades tanto para la compañía como para el colaborador que propenden por 
mejorar la cultura organizacional desde la voz de sus actores.  
7.1. Población  
 La población está constituida por el área logística de la compañía, son 64 la cantidad de 
colaboradores quienes conforman el equipo, mujeres y hombres entre los 20 y 45 años de edad 
con cargos como gerente de logística, jefe de operaciones logísticas, analista, supervisores 
logísticos, operario aseo, y auxiliares logísticos de la planta de Bogotá. Sin embargo, es 
importante aclarar que los auxiliares logísticos tendrán mayor participación ya que son el foco 
central de la sistematización.                                           
7.2. Muestra  
 Según Salgado (2012) la muestra es una selección de participantes que son considerados 
como representativos para un estudio determinado, sin embargo, teniendo en cuenta, en este caso 
que es una sistematización se apoyará de la investigación cualitativa que considera la muestra 
como una invitación para aquellas personas que quieran participar en el estudio teniendo en 
cuenta sus intereses. Adicionalmente se conocen distintos tipos de muestra y en este caso se 
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tendrá en cuenta el muestreo estratificado de carácter amplio, que de acuerdo con Galeano 
(2012) permite ubicar y conocer el contexto de los participantes claves que aporten a la 
sistematización, es decir que conocen la realidad que se quiere estudiar, además permite 
apoyarse de diferentes técnicas de recolección de información. 
7.3 Categorías de análisis  
A partir de la fundamentación teórica, la presente sistematización se orienta desde las 
categorías que nacen del significado de la cultura organizacional, es decir que se tendrá en cuenta 
elementos de motivación, desarrollo del colaborador, resultados positivos, la comunicación y 
finalmente el sentido de pertenencia.  
A continuación, se presenta la organización categorial para la sistematización a través de 
organizadores gráficos, el  primero de ellos, permite identificar que, dentro de la categoría 
general de cultura organizacional, se encuentran los elementos de motivación, desarrollo del 
colaborador, resultados positivos, la comunicación y el sentido de pertenencia, así como los 
ítems que se encuentran en cada uno de ellos, adicionalmente desarrollados en el marco teórico 
de esta sistematización. 
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Gráfico 1: Cultura organizacional. Gómez, N (2020) 
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La primera sub categoría conocida como motivación, tendrá en cuenta elementos como 
los tipos de motivación intrínseca y extrínseca, de igual manera teoría de Maslow, MacClelland y 
teoría X y Y de Gregor, donde cada uno identifica características puntuales.  
                                                                     Gráfico 2: Motivación. Gómez, N (2020) 
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Por su parte, la segunda sub categoría, conocida como desarrollo del colaborador, parte 
de las capacitaciones, convocatorias internas de trabajo y oportunidad de estudio, donde el 
fortalecimiento de competencias, el aprendizaje, satisfacción por trabajo realizado, compromiso 
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La sub categoría de resultados positivos, señala la responsabilidad, el rendimiento y la 
productividad donde la participación de la operación, el cumplimiento de actividades, aplicación 
de conocimientos, el esfuerzo, la actitud entre otras relacionan la práctica.  
                                                            Gráfico 4: Resultados positivos. Gómez, N (2020) 
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Por otro lado, la comunicación asertiva la cual tiene en cuenta la retroalimentación 
laboral y los elogios a los colaboradores, que cuentan con cualidades de resultados positivos, 
compromiso por parte de los colaboradores, reconocimiento laboral, la productividad, valor de 
trabajo. 
                                                                       Gráfico 5: Comunicación. Gómez, N (2020) 
34 
El sentido humano en la cultura organizacional 
Finalmente, la sub categoría de sentido de pertenencia donde se reconoce el rol con el que 
participa cada uno de los colaboradores, evaluando estabilidad laboral, organización en la 
operación, logro personal, dedicación, motivación, respeto entre otros.  
 
 
                                               Gráfico 4: Sentido de pertenencia. Gómez, N (2020) 
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Capítulo 4 
Materializando sueños 
De niña un día quería tener una heladería tan grande que pudiera compartirla con mis 
amigos, al otro día jugaba a curar bebés y por eso quería ser pediatra, años más adelante me 
gustaba el derecho y soñaba con defender personas inocentes que por circunstancias injustas 
estuvieran entre las rejas, también me gustaba el arte y la fotografía, pero más como un hobby, 
finalmente escogí ser psicóloga, recuerdo bien que la clase de filosofía en el colegio marcó sin 
duda alguna lo que sería mi vida de ahí en adelante, poco tiempo después sin ni siquiera 
imaginarlo ingrese a una universidad y en el transcurso de la carrera me fui enamorando aún más 
de la profesión, confirmando mi elección.  
Han pasado cuatro años desde entonces, recuerdo bien que no fue fácil tomar una 
decisión respecto al campo en el que quería desarrollar las prácticas profesionales, sentía 
afinidad por las organizaciones, pero también por la clínica, poco tiempo antes de terminar 
séptimo semestre me puse en la búsqueda de una empresa. Encontré varias ofertas y me 
postulaba en todas por si las dudas; al siguiente día en clase, en horas de la mañana, sonó mi 
celular, salí a contestar, se presentó una señora, no recuerdo bien su nombre, en realidad en ese 
momento no era lo más importante, así que dispuse toda mi atención a lo que decía, me pregunto 
sobre mi interés en realizar las prácticas con el grupo aval, a lo que sin duda asentí, acordamos 
una cita en el norte de Bogotá, D.C. a las ocho de la mañana, ingrese nuevamente a clases con 
sonrisa de oreja a oreja y por WhatsApp recibí las indicaciones para llegar a dicho lugar. 
  Muy temprano al otro día me levanté para asistir a dicha entrevista, con muchas 
expectativas de pasar, ni siquiera me alcanzaba a imaginar cuántas personas más asistirán, o qué 
tan difícil sería la entrevista, sólo iba tan segura de mí misma como nunca antes lo había estado; 
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la distancia era un poco larga, pero eso no me importaba, hubo momentos en los que me sentí 
perdida, el lugar era muy grande, mi cuerpo sentía ese miedo que suele sentir cuando creo que 
algo no saldrá bien, veía tanta gente, filas muy largas de personas con sus carpetas blancas, sin 
duda hojas de vida, pensé en si tenía que hacerla pero mejor entre a preguntar, nada perdía, la 
persona encargada de seguridad, me dirigió hacia la fila correspondiente, respire, por lo menos 
era más corta, fue algo frío el proceso, me solicitaron mi documento me tomaron una foto e 
ingrese, más adelante tuve que hacer otra fila, nos acomodaron en un salón con veinte personas 
aproximadamente, nos dejaron unos diez minutos, luego nos separaron por cargo, nos pasaron 
hacer pruebas psicotécnicas unas dos o tres no recuerdo bien. 
Nos mencionaron unos cuantos filtros, nos llamarían para continuar con el proceso, lo 
cual creo que es una mala técnica de selección ya que apaga poco a poco las esperanzas de sus 
candidatos, mientras tanto me pasaron con la psicóloga de la compañía, algo fría y puntual lo 
cual también considere poco empático, recuerdo bastante bien una pregunta que me hizo y fue la 
siguiente 
- ¿Qué le gustaría mejorar de usted? 
-Ser más segura de mí misma quizá, contesté. 
Sentí una mirada algo intimidante, con un: pero parece segura, acompañado, lo cual me 
hizo sentir peor, no sé por qué, pero por fin terminó la entrevista la verdad no quería volver, 
sentía que el lugar no era como me lo imaginaba, pero siendo realistas ahí me di cuenta que no 
todo podía ser tan bueno como lo creemos al inicio. Llegué a casa después de dos horas y media 
de viaje lo cual me confirmo que era mejor no volver allí, seguí en mi búsqueda. 
Pocos días después recibí otra llamada, una empresa conocida como La Fazenda, la 
verdad me sonaba su nombre, pero no la tenía presente, recuerdo que con la misma emoción o 
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quizá mayor recibí aquella llamada, donde la antigua practicante me dio la respectiva 
información, once de la mañana tenía que asistir, y así fue, la practicante, nos acompañó a una 
sala, éramos seis mujeres, primero nos pusieron hacer pruebas y unas dos horas después 
empezamos a pasar a la entrevista, fui la penúltima en pasar, camine hacia una oficina un señor 
barbudo me recibió, me saludo cordialmente, se presentó y se fue dando la entrevista, me sentí 
segura y hable con tanta fluidez que no lo creía posible, a veces suelo sentir un no sé qué, que no 
me ayuda en situaciones en que las necesito, salí de la oficina y veía a las demás candidatas no 
considere posible pasar, eran varias, seguro habían mejores que yo, solo me fui. 
En horas de la tarde recibí una llamada, una voz distinta, era uno de los empleados que 
trabaja en la compañía, me llamaba para exámenes médicos al siguiente día, aun no estaba 
segura si de verdad estaba ocurriendo, posterior a los exámenes me dirigí a la oficina a presentar 
unos documentos solicitados, iniciaba el 11 de junio, que feliz fui, no podía creer que tan rápido 
había encontrado el lugar de práctica. 
El día que ingresé a la compañía lo primero que hice fue perfilar hojas de vida, veía a 
todos con sus cosas que pensé que era lo mejor que podría hacer, de igual manera había recibido 
indicaciones de preparar un guion para iniciar con las entrevistas, lo cual se fue perfeccionando 
cada vez que tenía la oportunidad de hacer una, fue un reto muy grande, lleno de satisfacción y 
aprendizaje, pero lo que se ha vuelto difícil y aún no sé cómo manejar muy bien, es el decirle a 
una persona que no, que no cumple el perfil, sólo pienso en su familia, y en el dinero que 
tuvieron que haber gastado para asistir, pero cuando pasan siento como si me lo hubieran dicho a 
mí, me ilusiona pensar que esas personas podrán mejorar su calidad de vida, me alegra verlas en 
las inducciones que en ocasiones doy, la reciben el primer día de trabajo, consiste en tener 
inducciones específicas con áreas determinadas de la compañía, para que así entren con 
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conocimientos básicos de lo que realmente se dedica la empresa, es ahí donde es posible notar 
toda la motivación que una persona tiene al ingresar, como por ejemplo sus expresiones faciales, 
su sonrisa, su actitud, su disposición, así como la de todos cuando conseguimos un trabajo que 
posiblemente le dé un giro a nuestra vida.  
Ahora, unos tres meses después de haber iniciado en la empresa, sólo pensaba en el 
proyecto que debía realizar, pensaba en la misma área, en los puntos de venta, en incluir ruta a 
los operarios, que en realidad era la idea que más me gustaba, pero creo que las ideas eran muy 
idealizadas para unos de mis compañeros, así que pensaba, y pensaba qué más podría hacer, no 
era un secreto que había comentarios sueltos de las demás áreas, esos que no pueden faltar se 
escuchaba entre los pasillos especialmente de logística, un área de la compañía a la que le faltaba 
mayor organización, sin embargo no tenía en cuenta qué podría hacer, un día como suelen ser los 
otros, me llamaron a la oficina de la jefe de recursos humanos, y hablando de procesos de 
selección, me comentó también del área, para trabajar durante mi periodo de práctica.  
Fue allí donde inicie a conocer un poco más del equipo, acercándome a la oficina del jefe 
de operaciones logísticas, comentándole la idea de un proyecto con el objetivo de mejorar sus 
referencias, él sin dudarlo estuvo muy dispuesto, programó conmigo una reunión donde dimos 
pie a una entrevista, me agrado mucho la situación e imaginaba qué preguntas podría plasmar en 
aquella hoja que tenía sobre la mesa, pensaba en preguntas que me orientaran al proyecto 
perfecto.  
De acuerdo a la construcción del instrumento, se realizó la validación de preguntas que se 
aplicarían posteriormente, fue allí donde conocí en gran medida la experiencia del jefe en la 
compañía, doce años lo cual permitía descubrir en mayor cantidad cualquier resultado, conocí de 
la distribución de los sesenta y cinco colaboradores que componen el equipo, de los aspectos 
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positivos como las personas invaluables, comprometidas con la operación, de hecho mencionó 
una frase que suelen decirse entre ellos, “hermano póngase la diez”, y los negativos de acuerdo a 
la cultura organizacional, la falta de comunicación, que más que comunicación asertiva la 
entiende como una oportunidad de crecimiento, el descuido, lo mencionó con los recursos 
proporcionados por la compañía, el entenderla como un segundo hogar, la disciplina, el trabajo 
en equipo, el cuidar hasta un mezclador y la retroalimentación, que suele darse en la oficina a 
cada colaborador cuando no cumple satisfactoriamente con su labor.  
Mencionó además como un reto el tema de cultura, en diferentes áreas de desarrollo de 
un individuo, como en lo laboral y social, confirmó lo que “le cuesta al equipo culturizarse a 
nivel organizacional, y entender cómo se debe actuar en las empresas, independientemente que 
sea La Fazenda” un poco después de una hora terminamos la entrevista fue agradable escucharlo, 
pero no pude olvidar la transcripción que me esperaba, era larguísima.  
Ese día continúe con mi labor, recuerdo que me dedique a unas entrevistas y después fui 
a casa, tiempo después, consideré el hecho de necesitar más información, así que pensé en otra 
técnica de recolección, que me permitiera un acercamiento con los auxiliares logísticos, para 
conocer ahora su percepción, podría ser otra entrevista pero no se podía ya que interrumpir la 
operación no era un opción, además me llevaría mucho tiempo, así que tomé la decisión de un 
cuestionario.  
Realice el formato para la revisión y solicitando el permiso lo aplicaba en horarios donde 
los auxiliares toman su almuerzo, o en algunos casos refrigerios, recuerdo que un día me quedé 
un poco después de mi jornada para aplicar el cuestionario al turno de la noche, ahí el jefe de la 
operación convocó algunos de los auxiliares para que realizaran el cuestionario, fue agradable la 
experiencia, ahí se podía ver como unos participantes se hacían solos, se identificaban grupos 
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específicos, los que querían hablar todo el tiempo, o los que no les prestaban mayor atención a la 
actividad porque estaban jugando en el celular, en total fueron diecinueve personas las que 
participaron en el cuestionario, se logró inferir de allí que es importante fortalecer el trabajo en 
equipo, reconociendo las habilidades propias y las de los demás, los rumores hechos por los 
mismos compañeros, los cuales pueden afectarlos, la falta de retroalimentación durante el 
proceso, las preferencias de los superiores y el sentirse cómodo con el puesto de trabajo.  
Tiempo más adelante se generaron otras alternativas, que me permitieran obtener mayor 
información, así que opte por la historia de vida y la observación participante. La historia de vida 
era una técnica que me agradaba en gran medida, me pareció bastante atractiva la idea, no sé, 
pero voy de la mano con aquellas experiencias de vida que tocan los corazones de los demás, me 
agrada percibir e ir más allá de ver una persona que va solo a trabajar, así que me hacía ilusión la 
actividad; para no ocupar mucho tiempo de los trabajadores, se tomó la decisión de plasmar en 
una hoja aquellas preguntas, para que así los colaboradores la hicieran en su tiempo libre, sin 
interrumpir la operación. 
En total al día tenía diecisiete historias escritas y leyendo cada una de ellas, solo pude 
pensar en que la motivación va más allá del dinero, porque todos contamos con expectativas 
distintas, y esto también lo pude entender respondiendo aquellas preguntas, en pocas palabras fue 
entender que a todos nos motiva algo distinto, pero siempre es una persona que amamos, un 
sueño que queremos alcanzar, que es necesario el dinero, es claro, pero no es el factor más 
importante en estos casos.  
Adicionalmente, esas historias escritas en esta oportunidad, permitieron evidenciar, la 
importancia de las familias, quienes motivan a los colaboradores, a quedarse un poquito más de 
la jornada establecida, a valorar al equipo, donde se acompañan en los distintos turnos, a recordar 
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sus primeras experiencias laborales, para unos agradables, para otros no tanto, a seguir 
aprendiendo algo nuevo y querer alcanzar un puesto más alto en la organización, a entender que 
es importante el sentirse cómodo donde se trabaja, porque cuando se tiene el personal 
comprometido y motivado es mucho mejor.  
Por otro lado, la observación participante, fue otra estrategia que me motivó, porque no 
sólo conocí entre líneas lo que percibían los colaboradores, de ellos mismos y de la empresa, sino 
que me permitió verlos en la misma operación, así que sentí mucho agrado; al momento de 
alistarme, lo hice rápidamente, había recibido indicaciones el día anterior de los horarios en los 
que participaría de la observación, con la oportunidad de estar en tres de los turnos programados, 
esperaba no tener mucho frio, teniendo en cuenta que era la parte más fría de la planta, porque 
claro es donde se conserva el producto mientras su distribución.  
Al inicio, fui guiada por una persona que conocía bastante el proceso, así que recibí un 
muy buen apoyo del área, me dio a conocer el lugar, me presentaba por las diferentes estaciones 
que estaban distribuidas en la planta, en horario de la mañana no hay mayor personal de 
auxiliares, aproximadamente cinco, teniendo en cuenta que no hay mayor operación, y el turno 
de la noche deja todo debidamente distribuido, la única estación que siempre vamos a encontrar 
funcionando en horario de la mañana, es el cuarto de armado de cajas, consta de un cuarto con 
una máquina que pega cada caja, y el auxiliar es encargado de organizarlas e impedir el atasco de 
las mismas, que posiblemente pueden salir dañadas, lo cual hacía evidente la importancia de 
aquel auxiliar en cuanto al manejo de la máquina. 
Anteriormente rotaban diferentes auxiliares logísticos, para realizar las cajas pero a él lo 
han dejado casi todos los días, teniendo en cuenta que le va muy bien con el proceso, conoce 
bien de la máquina y cuando esta pueda tener alguna complicación él busca la manera de 
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arreglarla, lleva dos años en la compañía así que ha demostrado su manejo, me quede un buen 
tiempo viendo cómo funcionaba y realmente era una persona que ha desarrollado varias 
habilidades, tiene bastante agilidad, mientras está corriendo once cajas, escucha la máquina y 
reconoce cuando pueda salir alguna mal pegada, actuando de inmediato y retirándola para no 
hacerla parar, quería ayudar, por ello me enseñó a despegar las cajas que salían dañadas y 
ubicarlas en un lugar determinado, así que compartimos funciones mientras estaba allí, aunque él 
evidentemente era el experto, mientras tanto íbamos conversando, comento adicionalmente tres 
aspectos que se ven y no en el proceso, por ejemplo, los chismes, entre los mismos compañeros, 
constantemente se dan, además  no hay integración de equipo y no se realiza retroalimentación 
de lo que hacen.  
Cuando llegó el turno de la tarde más o menos a las doce del día ya había mayor personal, 
así que me dedique a observarlos, note que en algunas ocasiones falta mayor interés por los 
mismos, mientras que unos están saturados otros se dedican a conversar o cuando se solicita 
ayuda, mencionan que ya hicieron su trabajo. Claro está que eso va acompañado del trabajo en 
equipo.  
De igual manera se notó que no se mide el rendimiento, el supervisor salió una sola vez, 
para dar una orden a uno de los auxiliares y salió más y aunque se evidencien cámaras no se 
comunican entre sí, lo cual considero que sería necesario, por ejemplo para el cuidado de las 
terminales, una herramienta del ato costo que es utilizada para leer las referencias de los 
productos, además de cumplir con otras características, debido al mal uso que se les da, desde la 
parte de informática crearon otra forma, por medio de una aplicación con celular y anillo, en este 
momento en planta hay dos celulares, sin embargo son odiados por quienes las usan, ya que 
mencionan que es lento y no sirve para todo lo que pueden hacer con una terminal, así que 
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cuando hacen uso del celular, deben devolverse por la terminal para hacer otra parte del trabajo, 
es por ello que evitan usarla, y las terminales en ocasiones son golpeadas, o se dañan los botones.  
Los supervisores por su parte mencionan que es una buena técnica, pero que ellos al estar 
acostumbrados a las terminales, no se interesan por aprender cómo funciona, sin embargo, se 
evidencia que tampoco se mantiene como esa iniciativa a dar los celulares, aunque uno de los 
dos que se encuentran allí, lo utilizaba una persona encargada de alistar el pedido de un almacén 
de cadena, menciono que es una idea excelente y le ha agradado, de esta manera se evidenció la 
difícil adaptación con nuevas herramientas, adicionalmente del poco cuidado con los recursos 
proporcionados y la falta de comunicación al no haber un punto intermedio entre lo que 
consideran los jefes y mencionan los colaboradores.   
Conversando con otros auxiliares, se nombraron problemas de trabajo en equipo, de 
comunicación, la preferencia por parte de los supervisores y la forma en que suelen decir las 
cosas, a veces se entiende como un ataque, sin embargo, a través de la observación, se identificó 
que entre los mismos supervisores se envían a descargos, evidenciando que no existen 
preferencias, lo que puede dar a entender que suelen tomarse de manera personal los llamados de 
atención, al finalizar la jornada agradecí la sinceridad y la participación.    
De lo anterior se fueron creando ciertas estrategias para activar nuevamente esa 
motivación del equipo, se me ocurrió un cuadro de honor, acompañado de carta de felicitaciones, 
y por qué no de un pequeño descanso para ellos, es decir media jornada laboral, remunerada, en 
la que podrían ocupar su mente en otras cosas, claro está como premiación por un excelente 
trabajo, quizá así, interpretarían que realmente se valora todo el esfuerzo que día a día dejan en la 
planta; a mí parecer estaba demasiado básico el proyecto, y yo quería hacer algo más, algo que 
de verdad dejará huella; conocía que las demás áreas a nivel comercial y planta (Desposte y 
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derivados) manejaban bonificaciones lo cual era un poco injusto para logística, porque incluso el 
salario, era menor, así que por qué no generar las bonificaciones para ellos, la idea se plasmó, se 
comentó con el jefe de operación y le agrado, incluso se iba a programar otra reunión para 
conocer un poco más de la idea, al parecer querían aplicar las bonificaciones tiempo atrás, entre 
las pequeñas charlas que tenía con el jefe me comentó que debido a la organización del área 
debían mostrar mejores resultados para lograr obtener las bonificaciones que soñaban.  
  Se programó aquella reunión, unas tres veces, creo que hoy la sigo esperando, pero no 
todo estaba perdido mientras se iban cancelando, estaba avanzando, esperando una oportunidad 
para su revisión, y aceptación, esas bonificaciones estarían ligadas a ciertas características que 
los colaboradores debían cumplir, ejemplo de ello, el cumplimiento con los horarios asignados, 
respeto hacia los demás sin importar el cargo, compromiso evitando los llamados de atención, o 
procesos disciplinarios, cumplimiento con las (buenas prácticas de manufactura) BPM y con las 
normas estipuladas para la seguridad en la planta, esto con la intención de mejorar aquellos 
resultados por los que actualmente se destacaba el equipo.  
 Sin embargo, para nadie es un secreto lo complejo que se ha vuelto la situación actual de 
no sólo el país, sino del mundo, así que su implementación ha sido desviada, mientras nos 
logramos adaptar al cambio y buscamos las oportunidades para implementarlas.  
 Hay que tener en cuenta que también ha sido complejo el hecho de recibir una nueva 
gerente en el área, se llevó a cabo una reunión con ella para darle a conocer el proceso, sin 
embargo se relaciona más con los resultados que tengan números, quería modificar en gran 
medida el proyecto, así que eso ha sido un punto en contra para el mismo, porque no ha 
permitido realizar el cuadro de honor, junto con la carta de felicitaciones, ya que menciona que 
las mismas no deberían ser entregadas si no están haciendo algo adicional más que sus 
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obligaciones, lo cual pone a predisposición cualquier cambio, generando nuevamente 
desigualdades, perdiendo además  el avance con las estrategias a implementar y dejando de lado 
los beneficios emocionales que podrían aportar al fortalecimiento del área.  
 En cuanto al cuadro de honor, tenía expectativas altas, hacerlo de una manera distinta, tal 
vez para que se diferenciara de los demás cuadros de la empresa, que eran meramente para 
informar al personal de la compañía, pero lastimosamente no sé si sea posible su creación y 
aplicación, así es como nos damos cuenta que, aunque exista la iniciativa de algunas personas 
por generar un cambio, si no se aceptan más realidades, la modificación no podrían llegar.  
Capítulo 5 
Interpretando cambios  
A continuación, se hace la relación de los resultados obtenidos durante la sistematización, 
a partir de la reconstrucción de los hechos que dan cuenta de los objetivos específicos planteados 
en el presente documento.  
El explorador  
Se priorizo en primera instancia el jefe de operación logística, ya que fue la primera 
persona con la que se pudo tener contacto para conocer del proceso y la que permitió así mismo 
la intervención con el área, voluntariamente participó en la entrevista dando a conocer su 
percepción desde un sentido humano.  
Ingresó en el año 2007, como auxiliar logístico, donde desempeñaba también labores 
comerciales, es decir mercaderista, acercándose a los clientes para dar a conocer el producto y 
logrando su venta, con el tiempo tuvo el manejo de cartera, realizo procesos de contratación 
eligiendo personal que lo acompañaría en el proceso de logística, en el año 2012 ascendió, le 
ofrecieron el cargo de supervisor logístico, poco tiempo después de coordinador de logística de 
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Bucaramanga y Santander, al llegar a Bogotá en el año 2017 para hacer un reemplazo duro 
aproximadamente quince días y le ofrecieron el cargo de jefatura, es decir jefe de logística a 
nivel nacional. 
 Su percepción acerca de los retos que evidencia actualmente en la operación logística de 
la planta de Bogotá, son temas relacionados con la cultura organizacional, es decir el descuido, 
desinterés, indisciplina, falta de comunicación y trabajo en equipo, de igual manera resalta en 
aspectos positivos a los colaboradores como personas comprometidas, cuando dan un valor 
agregado, para él “quedarse más tiempo del horario asignado” o la frase coloquial de la 
operación como “hermano póngase la diez”  
 En aspectos de retroalimentación, reconoce que no todos los casos se pueden resolver de 
la misma manera, sólo se evidencia en los memorandos, dependiendo de cuántas veces se haya 
evidenciado un mismo problema, se toma una decisión, es decir descargos, o llamadas de 
atención, pero no hay retroalimentación a los auxiliares siempre es entre supervisores, tampoco 
se hace reconocimientos o felicitaciones a los trabajares, cuando cumplen satisfactoriamente con 
la operación.  
Lo anterior permitió reconocer inicialmente que los aspectos que se deben fortalecer en la 
operación van dirigidos principalmente con temas de la cultura organizacional, tal y como 
menciona Carrillo (2016) en la teoría, como un conjunto de reglas que moldean al personal de 
una empresa, de acuerdo a los valores, normas y significados, y de igual manera como lo plasma 
el jefe en la entrevista respecto al poco cuidado de los recursos o herramientas facilitados por la 
compañía, ya que la entienden como recurso obligatorio proporcionado por la empresa para que 
den cumplimiento de la operación, sin embargo la organización internacional del trabajo en el 
2016 identifica la importancia de beneficiar a los colaboradores con recursos necesarios, 
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brindando una continua mejora de sus herramientas, explicándole al personal el uso de los 
mismos, sin embargo, esto es lo que está fallando debido a la poca adaptación.  
Respecto a la percepción de comunicación, la teoría menciona que es una habilidad que 
permite tanto al colaborador como a la jefatura expresar apropiadamente lo que se piensa, 
teniendo en cuenta la cultura o situación a la que se vean inmersos, no obstante, en la operación 
la comunicación considera el jefe que “deben trabajar bastante” incluyéndose sin estigmatizar el 
cargo, para no continuar con los mismos errores, también se relaciona de manera directa con el 
trabajo en equipo, ya que en la operación, los colaboradores no toman la iniciativa debido a que 
entienden como única labor lo asignado en el día, “fallando muchísimo en la comunicación” e 
interpretando de manera incorrecta lo que verdaderamente pueda significar 
Por su parte, la retroalimentación, según la universidad de Costa Rica (2017) es un 
proceso donde se evalúa el desarrollo de las responsabilidades, priorizando los resultados 
positivos y los aspectos a mejorar, pero en la compañía se manejan por medio de “procesos 
internos conocidos como memorandos” es decir que sólo se reconocen los aspectos a mejorar 
dejando de lado las fortalezas del equipo.  
Ahora bien, reconociendo el conocimiento del jefe de la operación, se tuvo 
adicionalmente en cuenta la percepción de su equipo, reconociendo factores que son 
identificados a través de la aplicación de instrumentos utilizados durante la práctica profesional 
dando a mostrar aspectos que se deben fortalecer, donde tres los colaboradores señalan que “se 
requiere de más terminales, aumentar las herramientas de trabajo en especial las terminales y 
mejorar las herramientas” donde el área de tecnología e informática desarrolló y aplicó un 
proyecto que permitiera mejorar el proceso durante el alistamiento y almacenamiento de 
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mercancía, la idea es modificar las terminales por celulares, es decir que en este aspecto la 
compañía se interesa por dificultades que presentan y creativamente buscan una solución.  
Respecto al “mayor mantenimiento de equipos; mayor espacio en el área, mejoras en las 
instalaciones” se requiere mayor presencia, sin embargo, posiblemente como compañía no se 
identifica que no es lo mismo una impresora para una oficina de cuatro personas, que, para una 
planta de cincuenta auxiliares, por más grande y costosa que sea, se hace uso constante es decir 
que requiere mayor mantenimiento, lo cual no se da.  
No se evidencia ningún incentivo adicional del salario, por cumplimiento en la operación, 
y teniendo en cuenta que se da en otras áreas ellos sienten menor motivación por ello, mencionan  
“ Algún beneficio monetario o incentivo por meta o merito cumplido; recibir bonificaciones 
resaltando el buen trabajo de los auxiliares esto considero, que aumentaría el interés a desarrollar 
sus actividades; incentivos familiares, más incentivos a los que tienen mayor desempeño” que 
haría parte de una motivación adicional que según Ruiz, Gago, García, López (2013) funciona 
como determinante para cumplir un objetivo a través de recompensas ya sean internas o externas,  
La falta de trabajo en equipo concuerda con la entrevista realizada, sin embargo, no se 
han tomado acciones para modificar este comportamiento, que se podría relacionar con la 
integración lo cual tampoco se da, los auxiliares señalan “Trabajo en equipo sin importar el 
tiempo que las personas lleven en la compañía; trabajo en equipo; tener un espacio donde 
podamos compartir como equipo y conocernos entre todos; Socializar en todo el personal 
incluyendo la jefatura.  
Retroalimentación, de igual manera se identificó en la entrevista, no se da a conocer el 
rendimiento, así que los auxiliares no saben con exactitud cuál es la percepción de la jefatura en 
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cuanto al proceso mensual e indican “reuniones en los puestos de trabajo; organización y 
estandarizar el proceso de los turnos”  
Adicionalmente, no se enfatiza en el vocabulario de los auxiliares, por ende, entre ellos 
mismos no se evidencia el respeto, lo cual es un problema ya que no todos pueden percibir de la 
misma manera, los colaboradores indican el “trato verbal al momento de trabajar; hacer efectivas 
las normas en cuanto a la discriminación; enfatizar en el manejo de vocabulario de las personas” 
Finalmente, no existe la medición de rendimiento, los mismos auxiliares identifican 
quienes realmente son comprometidos y quienes no, lo cual es un factor que también impide la 
comunicación entre ellos mismos,  entre ello se menciona “revisar quienes en verdad cumplen 
con sus labores; generar conciencia; exigir más compromiso con algunos compañeros; no 
permitir demasiado juego en el área; prohibir las relaciones amorosas y menor confianza con los 
supervisores” lo cual también puede relacionar con el compromiso que según  la teoría es una 
aceptación por parte del colaborador, para velar por el cumplimiento de las metas y objetivos 
organizacionales, por medio de esfuerzos propios  
Cuando todo pasa volando  
Durante las percepciones recolectadas frente a los temas de cultura organizacional, se 
evidencio que existe una alta prevalencia del ámbito personal que es llevado al punto de trabajo, 
es decir expectativas que vienen de la parte personal del colaborador y aportan en gran medida al 
éxito de la operación, con el fin de añadir esta percepción y poder contar las experiencias desde 
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Héctor Sañudo 
Héctor, es un hombre de 41 años, a quien le gusta el deporte, leer de vez en cuando y ver 
videos, su familia es muy importante para él, se conforma de padres, hermano e hijos, su mayor 
sueño es trabajar para apoyarlos en todas sus decisiones, enseñándoles la importancia de 
permanecer juntos, día a día se motiva gracias a las personas que ama, las cuales pueden 
necesitar de él en momentos difíciles, su madre, es quien lo ha motivado a pesar del abandono de 
su padre.  
Recuerda su primer trabajo con agrado, siendo vendedor, lo cual le permitió comprender 
las diferentes personalidades que lo rodean, actualmente trabaja en la Fazenda, trabajo que 
consiguió gracias a su hermano, lo considera agradable, aunque tiempo atrás le costó adaptarse. 
Se ve más adelante con un mejor cargo en la organización, sin embargo, le preocupa el estrés y 
no tener tanto tiempo, toma como oportunidad orar en situaciones donde lo ve necesario 
respetando las creencias de los demás.  
Fabián Romero  
Fabián. es un joven de 23 años de edad, su núcleo familiar se compone de padres, 
hermanos e hijo, le agrada el deporte, los viajes, la música y la investigación, sueña con viajar a 
Europa, lo motiva su hijo y salir adelante con él, recuerda con aprecio su primera experiencia 
laboral, siendo vendedor de almacén en repuestos automotrices, ingreso a la empresa actual 
gracias a recomendaciones, hoy en día ocupa un mejor cargo que con el que ingresó, el cual le ha 
permitido a lo largo de ese tiempo motivarse para luchar por cada una de sus metas. Ve su futuro 
como una oportunidad para estudiar y mejorar su calidad de vida, siendo independiente sin dejar 
de lado a su hijo, en momentos difíciles opta por enfrentar sus problemas con calma para tomar 
las mejores decisiones.  
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José Camilo Cangrejo  
Camilo, actualmente vive solo, le agrada socializar con sus compañeros de trabajo fuera 
del horario laboral, jugando boli rana y tomando cerveza, ocupa su tiempo leyendo y practicando 
el ciclismo, se preocupa por aprender, comenta la oportunidad dada por sus superiores al 
enseñarles los sistemas de gestión e inventarios, y le gustaría manejar montacargas, su 
separación fue un momento difícil sin embargo considera importante el amor propio para 
superarlo, su trabajo actualmente lo considera como su mayor motivante. 
Su primera experiencia laboral, fue algo dura, se desempeñó como cotero, encargado de 
cargar y descargar cosas pesadas, lo cual con el tiempo le ayudó a formar su carácter y valorar su 
empleo, recuerda bien ese 13 de diciembre que ingresó a la compañía, la cual lo llenó de alivio 
después de tres meses sin laborar, se ve más adelante como montacarguista o supervisor, le 
preocupa la situación actual del país, en momentos complejos, recuerda las experiencias 
anteriores para afrontar las actuales.  
Néstor Felipe Riaño 
Néstor, actualmente vive solo, su edad es de 30 años, sus tiempos libres los dedica para 
leer, montar bicicleta y ver televisión, su sueño principal es ingresar a la universidad, para seguir 
escalando y cumplir todas sus demás metas, se motiva con la intención de ser mejor cada día, a 
pesar de lo duro que fue la muerte de sus abuelos y padre. 
Su primer trabajo fue en aquel colegio donde estudió su bachillerato, menciona que al 
momento de ingresar fue demorado el proceso, sin embargo recuerda que su primer turno fue de 
noche, lo cual se le dificulto ya que nunca había tenido la oportunidad de trabajar en cuartos 
fríos, no se ve a futuro, sólo espera lo que pueda aparecer en su vida para poder enfrentarlo, le 
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agradaría ser padre pero en este momento no lo ve en sus planes, le preocupa que tenga que ir a 
enfrentar la guerra, y en momentos difíciles, se dedica a buscar su solución inmediata. 
Wilson Rodríguez 
Wilson, tiene 37 años de edad, convive con su madre, padre, hermanos y esposa, le 
agrada ver series e ir al gimnasio, lucha por comprar una vivienda propia y tener un vehículo, 
recuerda como experiencia difícil el haber hecho un viaje largo, valora su empleo que en este 
momento lo motiva para cumplir sus metas, en su primera experiencia laboral,  aprendió a ser 
responsable y adquirió mucha experiencia, a la compañía llegó por medio de compu trabajo, 
disfruta su estancia en la misma, tres años más adelante se ve como una persona con un negocio, 
evitando las deudas; en momentos donde se exige tomar una decisión lo hace con calma 
esperando los mejores resultados. 
Jeisson Lozano 
Jeisson, es un joven de 23 años de edad, su núcleo familiar está conformado por dos 
hermanas, le agrada caminar, hacer deporte y pasar tiempo en internet, su sueño es construir su 
propio hogar, con una linda familia unida, además de ser profesional. 
A pesar de la pérdida de sus seres queridos, el apoyo de sus hermanas lo ha motivado a 
seguir adelante y velar por ellas, su primer trabajo es en la compañía actual, gracias a la 
dedicación que invirtió en buscar empleo, se postuló a diferentes ofertas por compu trabajo, su 
proceso le ha agradado, ya que le ha permitido conocer diferentes personas, de las cuales ha 
aprendido, más adelante se ve estudiando y continuando con el trabajo, se enfrenta con valentía a 
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Jhonatan Portela 
Jhonatan, tiene 21 años de edad, vive con sus padres y hermano, sus espacios libres los 
dedica a ir a cine, conocer lugares diferentes, ver futbol, escuchar música y conocer de 
motocicletas, a lo largo de su experiencia de vida ha querido vivir en otro país, donde pueda 
trabajar en lo que se encuentra estudiando actualmente, la persona más importante de su vida es 
su mamá, posterior a un accidente que tuvo ella, reconoció la importancia que era tenerla a su 
lado, en este momento lo motivan sus metas, ayudar a sus padres y crecer laboralmente,  
Inicio a trabajar desde los catorce años, lo valora ahora ya que lo ayudó a madurar, a la 
compañía ingresó gracias a las pasantías por su tecnólogo y debido a su desempeño quedó 
directamente con la compañía, recuerda con agrado el 31 de diciembre de 2019 ya que allí por 
temas de cierre de año debía quedarse en la compañía, sin dudarlo lo tomo como oportunidad 
para demostrar sus habilidades, tres años más adelante se ve en noveno semestre de su carrera 
profesional, ya formalizando papeles para visitar un nuevo país y en momentos difíciles, toma la 
decisión de enfrentarlos apoyándose en su familia y personas positivas, dejando atrás los errores 
y aprendiendo de ellos.  
Eduar Andrés González  
Eduar, tiene actualmente 30 años, vive con su mamá y hermanos, en tiempos libres 
prefiere dormir y pasar tiempo con sus seres queridos, sus metas iniciales se encuentran dirigidas 
en generar una estabilidad económica para su hija, a partir de un ahorro programado, una 
experiencia difícil que haya vivido en transcurso de su vida fue la separación con la madre de su 
hija, se recuperó reconociendo los errores que no le aportan a su vida.  
 Su primer trabajo lo recuerda con agrado, se desempeñó como auxiliar de impresión en 
una empresa de artes gráficas, el proceso de selección y contratación en la empresa actual fue 
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rápida y conoció de la oferta por medio de compu trabajo. Considera agradable el hecho de 
pertenecer a la compañía, ya que le dio la oportunidad de trabajar después de siete largos años, 
más adelante le agradaría retomar estudios, obtener una casa propia y una motocicleta, a la hora 
de enfrentar sus problemas, los enfrenta de manera inmediata.  
Jhonatan Fabián Pérez 
Jonathan Fabián, tiene 26 años, vive  junto a su pareja, le agrada el deporte, trabajar y ver 
televisión, sueña con estudiar, consideró muy difícil la separación de sus padres, ya que se vio 
involucrado en ello, además de la separación de su única hija, quien lo motiva diariamente, su 
primer experiencia laboral fue en Corabastos, lo recuerda con agrado ya que le dio la 
oportunidad de tener un sustento en momentos con los cuales no contaba para la alimentación en 
su hogar, a la compañía actual ingreso gracias a la hoja de vida que dejó en la portería de la 
empresa, le agrada que el contrato sea directo, ya que le genera seguridad y estabilidad, a futuro 
ve el cumplimiento de la mayoría de sus metas planteadas, y en momentos difíciles opta por 
esperar y despejar sus pensamientos a un lado.  
Jackson Mendoza  
Jackson, es un joven de 20 años, vive con sus padres, hermanos, abuela e hija, sus 
tiempos libres los dedica a patinar, componer música, cocinar y caminar, sueña con ser cantante 
y producir su propia música, la mayor situación que tuvo que enfrentar fue el hecho de 
presenciar el secuestro y asesinato de integrantes de su familia, en este momento opta por 
encontrar una mejor calidad de vida con su familia, su primer experiencia laboral fue en la 
empresa actual, realizando sus pasantías donde gracias a su desempeño se quedó, tres años más 
adelante se ve con un negocio independiente y para enfrentar sus problemas se dedica a estar en 
soledad, pensando en las soluciones para continuar.  
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Juan Daniel Durán  
Daniel, es un joven de 21 años, su núcleo familiar se conforma de padres y hermano, le 
agrada dedicar su tiempo libre al deporte, a bailar, a dormir y a leer, sus sueños se basan en tener 
una estabilidad económica, construir una familia y conseguir un mejor puesto en la organización, 
no recuerda ningún momento difícil, para él su mayor motivación son su padres y el estudio, su 
primer trabajo fue en logística de eventos, ingresó a la compañía actual gracias a un amigo, y se 
llevó una buena impresión de la misma; tres años más adelante se ve con un mejor cargo laboral, 
para superar situaciones difíciles opta por pensar en otras cosas y escuchar música. 
Aníbal Miranda 
Aníbal, es un joven de 28 años, que actualmente vive solo, sin embargo su núcleo 
familiar se conforma de mamá y hermanos, en su tiempo libre le agrada dedicarse tiempo, hacer 
deporte y jugar con su consola, su mayor sueño es ser ingeniero, un momento difícil que vivió 
fue la pérdida de su abuela, desde ahí tomó la decisión de vivir solo, lo motiva ahora querer 
viajar y finalizar su carrera profesional, su primer trabajo fue como vendedor lo adquirido para 
cubrir algunas necesidades personales y por ocupar el tiempo en algo útil, su ingreso a la 
compañía fue gracias a computrabajo, ha tenido una gran experiencia en la misma, ya que siente 
el apoyo de sus compañeros y líderes de trabajo, tres años más adelante se ve finalizando su 
carrera y estando fuera del país, enfrenta sus situaciones difíciles enfocado en el futuro, buscando 
las mejores soluciones.  
Brayan Maya  
  Brayan, es un joven de 22 años, vive actualmente con su pareja, se dedica a jugar en su 
celular, escuchar música, dormir y comer, sueña con ser ingeniero de sistemas, su mayor pérdida 
fue la de sus seres queridos, y gracias a las enseñanzas que le ofrecieron continúa adelante junto 
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a su pareja, su primer trabajo fue en un supermercado y le agradaba ya que vivía cerca, a la 
compañía ingresó gracias a la hoja de vida que dejó en portería, recuerda con agrado el hecho de 
conocer nuevas personas y compartir con ellos nuevas experiencias, a los 25 años se ve como 
una persona con buen capital acercándose a la compra de su vivienda, para superar situaciones 
difíciles opta por hacer cosas para distraerse.  
Germán Martínez 
German, es un hombre de 34 años, su núcleo familiar se conforma de su mamá, dos 
hermanas y tres hijos, su tiempo libre lo dedica a dibujar, escuchar música, leer, escribir hacer 
deporte y cocinar, su mayor sueño es comprar una casa, sus experiencias difíciles las enfrentó al 
no tener una figura paterna, sin embargo se motivó gracias al esfuerzo de su madre, de igual 
manera al nacimiento de sus tres pequeños, su mayor motivante en este momento es su empleo, 
sus hijos y madre, viendo su sonrisa al llegar cada día. 
Su primer empleo fue en una empresa de alimentos en bodega, le agradó gracias al 
ambiente laboral y el esfuerzo por parte de la compañía con el hecho de hacer sentir en casa a sus 
colaboradores, ingreso a la compañía el 15 de diciembre de año 2017 por medio de un amigo 
quien lo referenció, su primera experiencia en la empresa fue rotar por todos los puestos en el 
área ya que le permitió ver que podía afrontar cualquier reto de la compañía, lleva actualmente 
dos años y dos meses y más adelante se ve como un supervisor, valora el hecho de tener la 
oportunidad de compartir tiempo con sus hijos demostrando que es un  buen padre, confía en 
dejar sus problemas a Dios. 
Javier Díaz 
Javier, es un hombre que tiene 39 años, vive con su esposa y sus dos hijas, le agrada 
escribir poemas y escuchar música, su mayor sueño es estudiar sistemas, y ser propietario de un 
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negocio, a pesar de haberlo intentado antes y fracasar, continúa con la expectativa para lograrlo, 
lo motiva actualmente su empleo y su familia.  
Su primer empleo lo recuerda con agrado, fue en un puesto de vendedor donde adquirió 
conocimientos en temas naturistas. El proceso de ingreso en la compañía fue largo, sin embargo, 
el tiempo que lleva le ha permitido valorarlo, su primera experiencia fue la adaptabilidad al 
ambiente laboral, pero concentrándose en sus objetivos ha dado lo mejor de sí, tres años más 
adelante se ve con un negocio, sin dejar de lado la compañía, para superar situaciones difíciles 
opta por meditar sobre los errores y acercarse a Dios para ver las posibles soluciones sin 
perjudicar a los demás.  
Edward Steven Galindo 
Edward, es un joven de 23 años de edad, su familia se conforma de padres, hermanos, 
esposa e hija, su tiempo libre lo dedica a jugar futbol pasar tiempo con su familia, ver películas y 
leer, su mayor sueño es tener casa propia, e ingresar a la universidad, se tuvo que enfrentar a una 
fractura, en la compañía actual, sin embargo el apoyo de sus seres queridos y de sus compañeros 
de trabajo lo ayudaron a seguir adelante, de igual manera su hija, recuerda su primer empleo en 
construcción y fue un tiempo que no le agrado, al ingresar a la empresa se sentía emocionado ya 
que llevaba tiempo sin laborar, considera un buen ambiente laboral y tres años más adelante se 
ve estudiando y con un mejor cargo laboral, lucha por cumplir sus metas y no tiene en cuenta 
ningún futuro negativo que lo pueda afectar, no se rinde en situaciones difíciles opta por luchar.  
Yeferson solarte 
Yeferson, es un joven de 21 años, quien vive con su mamá, hermana menor y padrastro, a 
quien ve como una gran figura paterna, su tiempo libre lo dedica al deporte, leer de poesía y 
psicología, menciona que se plantea propósitos mensuales, metas a corto plazo que lo ayuden a 
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ser mejor, las metas que tiene a mediano plazo son conocer la Noruega y Finlandia, a largo plazo 
tener una linda familia y con libertad financiera, su momento difícil, fue el cambiar de vivienda, 
ya que conoció personas que no aportaban buenas enseñanzas para su vida, sin embargo gracias 
el esfuerzo de su madre logró modificar sus actos, su mayor motivación es su familia, ya que por 
ellas se esmera para hacer las cosas con amor y dedicación,  
Su primera experiencia laboral la recuerda con agrado, fue en una tienda con un tío, quien 
le enseñó el compromiso, conoció personas amigables,  su trabajo actual  lo consiguió gracias a 
postularse a compu trabajo, aunque en un inicio pensó no pasar lo llamaron, sus experiencias 
gratas en la empresa han sido varias, sin embargo el hecho de tener que pistolear unos productos 
y no hacerlo tan bien, le permitió estar más atento en la operación ya que sintió apoyado por sus 
superiores, al enseñarle a cómo hacer las cosas de mejor manera, años más adelante se ve como 
una persona con su pasaporte con varios sellos, además de estar preparado para correr una 
maratón y con estabilidad en su familia, sus momentos difíciles los enfrenta contando hasta diez 
y mencionar las cosas positivas de las que puede aprender. 
Teniendo en cuenta lo anterior, se puede reconocer que los colaboradores son personas 
jóvenes que tienen características en común, reconocida como una motivación adicional, que tal 
y como se menciona en la teoría funciona en todas las áreas de desarrollo permitiendo identificar 
qué es lo que aspira como individuo a lo largo de su vida, adicionalmente se conoce como 
motivación intrínseca cuando el colaborador, se compromete con algún objetivo que quiera 
alcanzar, como querer ascender, ganar experiencia, progresar a nivel profesional o ayudar a su 
familia. (Fernández, 2017) 
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Ahora bien, llevando a cabo la revisión de las historias de vida, se hallaron unos 
elementos comunes entre los colaboradores, los cuales están centrados en su motivación, en gran 
medida intrínseca, su experiencia en su primer trabajo, las experiencias que tienen actualmente 
en Agropecuaria Aliar S.A y la forma en que buscan soluciones para enfrentar situaciones 
complejas de su vida, lo cual los lleva cumplir con la parte laboral.  
Esa motivación mencionada que relaciona la parte intrínseca se evidencia al momento en 
que los colaboradores nombran su familia, es decir “mi familia es mi mayor motivante para 
trabajar por ellos; o el hecho de cuidar y velar por sus hermanas, debido a la perdida de los 
padres, lo reconoce como mayor motivante porque gracias a sus enseñanzas se apoya de ellas; el 
trabajar fuertemente para cuidar de hijos que son tan importantes a pesar de las separaciones que 
algunos pudieron tener” adicionalmente se menciona los sueños, donde agradecen el camino y 
las puertas que les da la experiencia adquirida en la empresa, permitiendo llegar a largo plazo a 
lograr lo que han soñado incluso antes de ingresar allí, como “ser cantantes, obtener un negocio, 
estudiar y viajar”  
Al momento de recordar las primeras experiencias laborales, son personas muy 
agradecidas, a pesar de lo difícil que pudo ser, porque les dio la oportunidad de aprender de las 
ventas, conocer del mundo laboral, llevar dinero a su casa para compartir una cena, ser 
responsables, comprendiendo el valor y el sacrificio que debieron hacer sus padres para 
otorgarles una mejor calidad de vida, por el hecho de hacerlos sentir en su segundo hogar, y 
quienes mencionan no agradarle su primera experiencia que fueron pocos, señalan que es debido 
a las largas jornadas y al peso excesivo que debían cargar en construcciones y en Corabastos; 
respecto a la experiencia en la compañía actual, a muchos les agrada la oportunidad, ya que les 
permitieron trabajar después de mucho tiempo sin laborar, reciben apoyo de compañeros y 
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supervisores para progresar, se han quedado gracias al desempeño de sus prácticas o pasantías, 
les permiten estudiar o ahorrar para comprar una vivienda” 
En cuanto a la toma de decisiones en situaciones difíciles, algunos recurren a la parte 
religiosa, respetando y considerando las diferentes formas de pensar, otros por su parte deciden 
tomar decisiones de manera precisa y rápida con el fin de evitar consecuencias, y finalmente hay 
quienes deciden despejar su mente escuchando música, o pensando en otras cosas para no recaer 
en sus errores y acercándose a personas positivas que aporten a sus vidas.  
Lo anterior es llevado al campo laboral, donde consideran estar motivados gracias a 
factores externos, a pesar de no contar con salario adicional, y emocional, lo cual los lleva a tener 
un compromiso con la empresa, es por ello que se toma la decisión de hacer la observación 
participante con el fin de conocer si lo mencionado se está llevando al plano laboral.  
Esto conlleva a conocer a la persona encargada de los inventarios, que en realidad tiene 
cargo de auxiliar logístico, me acompañó a conocer el manejo de la operación, inicialmente 
ingresamos a la oficina de supervisores, donde se ubican tres puestos, en uno se hace el 
supervisor en turno, en otro el auxiliar 
encargado de los inventarios y finalmente 
la persona encargada de la recepción de 
pedidos nacionales, me enseñó en primera 
instancia los horarios programados, 
explicando que cada quince días se 
modifican, es decir que un auxiliar tendrá 
que cubrir el turno de la mañana quince días, en este primer horario que consta de seis am a tres 
pm, no hay mayor cantidad de auxiliares debido al bajo flujo de trabajo, a las doce del día llega 
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el turno de la tarde aproximadamente catorce auxiliares, su turno finaliza a las ocho y treinta pm,  
la noche exige mayor operación, así que ingresan aproximadamente dieciocho auxiliares, es 
importante tener en cuenta que también hay un horario intermedio que se da como apoyo en dado 
caso que se presente algún pedido extra, a diferentes almacenes de cadena, o incluso a los puntos 
de venta de la ciudad, este se da desde las ocho am hasta las seis pm.  
Conociendo lo anterior, nos dirigimos al cuarto conocido como armado de cajas, donde 
un auxiliar es encargado del uso de la máquina, se delega adicionalmente de organización de 
cajas, e impedir el atasco de las mismas, es importante tener en cuenta que habían cajas 
manuales, con el objetivo de no parar la operación en dado caso que la máquina dejará de 
funcionar, me quedé un buen tiempo en esa estación, el cuadro es bastante grande, sin embargo 
se evidencian muchas cajas sin amar, lo que ocasiona que se ubiquen fuera de esa estación.  
Al momento de conversar con él, conocí que 
llevaba dos años y seis meses en la compañía y cuáles 
eran sus labores durante la jornada, ya al notar cómo 
hacia su trabajo le pregunté que, si podía ayudarle, al 
menos a retirar las cajas si estas se atascaban en algún 
momento, además de despegarlas, así dimos continuidad 
a la conversación mientras íbamos trabajando, sin 
embargo, él era el experto.  
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Le pregunté cómo podría ser más cómoda su labor, si requería de algún herramienta 
adicional,  mencionó el hecho de las cajas, casi diariamente traen las cajas, son tantas que él no 
las va a poder armar durante una jornada laboral, 
mencionó la posibilidad de recibir pedido día de 
por medio, así podría despejar el cuarto, y ubicar 
sus cajas armadas dentro del mismo, sin incomodar 
afuera 
En ese puesto ha durado bastante, considera 
que ha sido así debido a que en ocasiones cuando 
no funciona la máquina, él le encuentra la forma de arreglarla, sin necesidad de llamar al área de 
mantenimiento, además es muy ágil, más adelante conversamos sobre el ambiente de trabajo, 
valido la presencia de los rumores presentados entre ellos, que en algunas ocasiones iba hasta los 
extremos, la falta de integración, ya que puede llegar personal nuevo pero no se presentan, ni 
comparten, además hay divisiones en equipo de trabajo, debido a una relación sentimental en el 
área entre un cargo operativo y de jefatura, lo cual causa discrepancia en la planta, y finalmente 
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Posteriormente me guiaron al área de fichos, entendido también como el cuarto de recepción de 
pedido, donde se van llevando los productos los cuales han sido filtrados con las terminales, 
herramienta que se usa para leer referencias, alistar pedidos, entre otras funciones, sin embargo 
este utensilio, será modificado por celulares y anillos, 
debido al poco cuidado que le han dado a las terminales, 
teniendo en cuenta su costo elevado, se buscó otra 
manera, sin embargo esta nueva herramienta no ha sido 
acogida entre ellos, en el momento hay dos celulares, y 
quienes lo han usado, mencionan lentitud e 
incomodidad, lo cual afecta el proceso, además de aún 
no estar adecuado para todas las funciones que requiere la operación, una persona en la 
operación daba uso de un celular, y teniendo en cuenta que no requería de todas las funciones del 
terminal, se pudo adaptar satisfactoriamente, el cual es ubicado en el brazo izquierdo del auxiliar, 
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En el cuarto de fichos, tuve la oportunidad de conversar con una persona que hace poco, 
había participado en una convocatoria interna, aplicando a supervisor, sin embargo de ese 
proceso, ningún candidato fue seleccionado, debido a 
las exigencias de la nueva gerente de la planta, él en 
realidad estaba muy desmotivado, ya que creía contar 
con todas las características para aplicar al perfil que 
se estaba buscado, y no lo había logrado, su versión 
era cierta en las pruebas, él había sido uno de los 
mejores, sin embargo, por otros aspectos la decisión 
no fue positiva para su proceso.   
Al momento de conversar por el ambiente laboral, incluye la preferencia por parte de 
supervisores y la falta de comunicación al momento de hacer observaciones, lo cual considere 
importante validar en la oficina con los mismos supervisores, así que en una oportunidad al 
encontrarme con dos supervisores, un auxiliar de inventarios, se tocó el tema, de las preferencias, 
por el envío a descargos a uno de los integrantes de la oficina, se identificó que en realidad no es 
cuestión de preferencias, solo de buenas y malas relaciones, teniendo en cuenta las divisiones de 
los grupos, y la importancia de no tomarse a personal las cosas, por recibir una orden 
La siguiente estación era conocida cuarto de 
almacenamiento terminado, donde los auxiliares deben 
separar por producto, por fecha, por día cada uno, por 
medio de banderines, el cual es organizado en las estibas 
y canastillas, para que al momento de solicitar producto, 
el auxiliar encargado, lo separe de acuerdo a la solicitud 
65 
El sentido humano en la cultura organizacional 
de pedido, esta estación estaba dividida por cuatro secciones, una de productos de derivados, 
otros de desposte, y otros de productos granel, la cuarta sección era la habitación que se 
encontraba a menos dieciocho grados, donde se guardaba producto especial, en realidad era 
bastante el frío que se sentía, ninguna persona podría durar allá más de media hora.  
A las doce del día ya el turno de la tarde estaba ingresando, y a eso de las doce y diez 
sonaba una alarma, que indicaba la llegada de ellos y las pausas activas a realizar, donde 
tomaban como oportunidad para comentar las 
novedades que debían tener presentes las personas 
que llegaban a continuar con la operación, conversé 
con otros auxiliares, entre ellos mencionan la falta 
de retroalimentación, o que sólo se da cuando hacen 
algo que no correspondían, pero que nunca 
felicitaban al equipo, incluso uno de ellos mencionó que entienden ya que les pagan por hacer 
algo, otro comentó el hecho del respeto, a veces tienden a tratarse de manera grosera entre ellos 
mismos, incluso en una oportunidad se generó una discusión que llegó a la agresión física, otros 
mencionaron la importancia de valorar el trabajo y más la situación actual a la que nos 
encontramos. 
Después de preguntar con varios auxiliares, lo 
que más se reconoció fue la falta de retroalimentación, 
la medición de rendimiento por parte de supervisores, 
porque consideraban que todos no hacían las labores 
de manera equitativa, lo cual era cierto, porque en 
varias  ocasiones noté que mientras algunos pueden 
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realizar una actividad, los demás no tienen la iniciativa para ayudar, lo cual va acompañado del 
trabajo en equipo y el compromiso, los rumores, que pueden afectar a uno de ellos, la falta de 
integración y que posiblemente baje alguien de mayor cargo a preguntarles cómo están o si les 
hace falta algo que convierta más ameno su trabajo, el cuidado con los recursos, porque mientras 
botan una canasta que posiblemente al otro día puede encontrarse dañada, nadie va a saber quién 
fue y el uso de las terminales. 
 Al finalizar en las pequeñas jornadas que me permitían participar de la operación, 
agradecí por los espacios facilitados y reconociendo de ellos que en algunos puntos de trabajo no 
se registra por parte de la jefatura si los auxiliares están cómodos con su espacio de trabajo, lo 
cual les impide desarrollar satisfactoriamente sus labores, sin embargo, ellos no se quejan solo 
hacen mención cuando se encuentra alguna máquina o herramienta dañada para que esta sea 
cambiada o revisada por mantenimiento.  
Por otro lado, en la operación no hay iniciativa por parte del equipo al momento de 
apoyar la labor de algún compañero, se evidencia la falta de trabajo en equipo, ya que se limitan 
a la labor que les corresponde, lo cual también se puede notar en las demás técnicas utilizadas 
durante la intervención, evidenciando una división donde los conflictos personales, o malos 
entendidos pueden afectar la integración, e impedir la comunicación entre los mismos auxiliares, 
además de evitar constantemente tener contacto o conversar si no es estrictamente necesario.  
Teniendo en cuenta la teoría planteadas en la teoría de necesidades aprendidas de 
McClelland, se reconoce que existen auxiliares con necesidades de poder, porque han tenido la 
oportunidad en otras empresas manejar personal, de igual manera necesidades de afiliación, 
donde se identifican con unos compañeros, mientras que con otros no, debido a las 
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confrontaciones, es decir eligen, y finalmente necesidades de logro, quienes trabajan y estudian 
al mismo tiempo, o aquellos que participan en las convocatorias internas. 
Se reconoce adicionalmente, que los auxiliares adquieren y se sienten beneficiados con la 
compañía, ya que les ha permitido lograr objetivos de vida personal, ejemplo de ello la compra 
de una vivienda, recibir más del mínimo, oportunidad de estudio o modificación de horarios por 
el mismo motivo, esto dando lugar al desarrollo del colaborador en otros aspectos de su vida, 
según Castillo (2012) son competencias de factor humano donde el colaborador fortalece 
habilidades y actitudes para enfrentar nuevos desafíos en la compañía gracias a la satisfacción de 
poder lograr objetivos personales.  
Por otro lado, se generan rumores, que en ocasiones van hasta los extremos, esto se 
podría entender como la falta de respeto entre los mismos, ya que también se dirigen entre sí de 
manera grosera, o brusca, pero también se reconoce el compañerismo y las buenas relaciones 
entre algunos.   
La retroalimentación nuevamente, algunos consideran no merecerla, nunca han recibido 
una felicitación por cumplir con una meta, eso baja la motivación de los mismos ya que según 
Peña & Villon (2017) los elogios impulsan a los empleados a la autorrealización, permitiendo la 
sensación de valor por el esfuerzo realizado, lo que muchos también pueden sentir cambios en su 
motivación.  
No hay evaluación de rendimiento, no se conoce en realidad por parte de la oficina de 
supervisores, cuáles auxiliares si están cumpliendo con su labor, lo que se entiende según 
Jamaica (2015) como inversiones a largo plazo, ya que funcionan como herramienta que busca 
conocer más de los colaboradores, además, permite que el colaborador fortalezca sus 
competencias y habilidades, lo cual se refleja en su rendimiento laboral.  
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Finalmente, la nueva gerencia, no ve como oportunidad incentivar a los auxiliares si no 
están cumpliendo una labor adicional de la que debería, lo cual es un problema identificando el 
rompimiento del bienestar laboral, los auxiliares reconocen la metodología de la gerencia 
anterior, porque gracias al respeto con el que se dirigían con ellos, era más organizada la 
operación y experimentaban menos problemáticas lo cual generaba mayores resultados positivos 
que de acuerdo con Nader, Peña & Santa (2014) mantiene y fortalece ambientes de trabajo 
saludables, además si se añade las estrategias integrales, como conocimiento de las necesidades, 
la salud, la familia y diferentes factores la empresa podría esperar mejores resultados de su 
personal.  
Para avanzar (Conclusiones) 
Se evidencia que como toda área requiere desarrollar mejoras, por ello la compañía debe 
preocuparse no sólo por el resultado, sino también por conocer qué puede mejorar para que el 
colaborador considere su lugar de trabajo como un segundo hogar, así mismo lo cuide y se 
preocupe por él, visualizando su proceso.  
En primer lugar, si se alinearan los valores personales, con los valores organizacionales, 
se podrían reflejar resultados positivos, teniendo en cuenta participación activa de cada 
colaborador, adicionalmente se podría tomar como una estrategia de comunicación donde se 
generan espacios para conocer pensamientos, emociones y sentimientos.  
Se destaca además que el reconocimiento es uno de las principales limitantes en el área, 
pues considerar el proceso de trabajo como una obligación baja considerablemente los niveles de 
motivación del colaborador, validando su desinterés e indisciplina con el proceso, lo cual 
perjudica a la compañía.  
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Los colaboradores están inmersos en un ambiente de trabajo donde se puede facilitar el 
fortalecimiento de habilidades, reconociendo aquellos colaboradores que se destacan por su 
desempeño, sin embargo al momento que dejan a un lado lo realizado y lo interpretan como 
obligación, se pierde motivación por no valorar trabajo. 
Por su parte el hecho de retroalimentar al equipo de trabajo durante ciertos periodos de 
tiempo sería conveniente, puesto que los mantiene al tanto de su proceso como equipo, además 
de compartir todos los resultados adquiridos. 
Es decir que si, se evaluara en conjunto, cuáles son los procesos que no están apuntando a 
obtener buenos resultados, para que entre todos puedan identificar cuáles podrían ser las posibles 
soluciones, reconociendo lo que cada colaborador podría aportar para obtener éxito.   
Se reconoce que el ser humano es responsable de su propio resultado, al momento de ingresar a 
la compañía, sus expectativas de crecimiento son más altas, teniendo en cuenta que se brinda 
mayor oportunidad.  
Se considera que las actividades de integración que sean ajenas a las responsabilidades 
laborales pueden ser ideales para motivar el trabajo en equipo y las relaciones entre los mismos, 
por ello es de gran importancia reconocer las estrategias y darle seguimiento para que cumplan 
su objetivo que es aumentar la motivación de cada uno de los integrantes del área y de esa forma 
mejorar su desempeño.  
Los colaboradores encuentran una motivación en las convocatorias internas, gracias al 
desempeño de trabajo, donde apoyan los sueños que anhelan cumplir en el transcurso de su vida, 
inicialmente en la organización, sin embargo, el factor económico sobre sale de gran manera a la 
hora de tomar una decisión donde se prefiere optar por beneficios externos que conocimientos, 
estabilidad y compromiso interno. 
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Por otro lado, es importante trabajar en los procesos de adaptación, donde se modifican 
los procesos debido a la llegada de nuevos integrantes al área, para así permitir evidenciar que se 
tienen en cuenta las condiciones de los colaboradores para mejorar el proceso e impactar de 
manera positiva respecto a los resultados.  
De igual manera, se considera relevante enfatizar y reforzar el lenguaje utilizado por los 
cargos superiores, teniendo en cuenta que podrían afectar o denigrar el sentido humano del 
trabajador.   
En la organización desde hace tiempo, prima en medida el recurso material, en vez del 
recurso humano, teniendo en cuenta los costos que podrían generar cada uno, por ejemplo, las 
terminales donde se evidencia el querer agilizar el proceso sin evaluar que sí es lo que hace falta.  
La práctica por su parte, permitió ver desde una postura externa como la empresa genera 
ese valor por quienes sacan adelante la operación, sin embargo, en el periodo de transición se 
identifica una administración distinta donde su objetivo es otro, borrando el sentido del ser 
humano en las organizaciones.  
Las necesidades frente al proceso, no sólo están centrados en los factores económicos, 
sino que además reflejan aspectos intrínsecos que pueden estar relacionados con la motivación 
en la organización, es por ello que se debe proporcionar espacios que faciliten la identificación 
de esos aspectos, con el fin de contar con una cultura organizacional satisfactoria.  
Finalmente, la situación sanitaria actual que se enfrenta a nivel mundial, afecta a muchos 
sectores comerciales, a pesar de ello, el pertenecer a un sector de abastecimiento como 
Agropecuaria Aliar S.A permite la oportunidad de continuar con las labores, sin embargo, el 
estar ubicada en una localidad la cual presenta un número mayor de contagios puede afectar de 
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manera directa a sus colaboradores intrigándolos a conocer cómo la compañía actuará para 
mantenerlos a salvo.  
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Anexos 
TRANSCRIPCIÓN DE ENTREVISTA A JEFE DE OPERACIÓN LOGÍSTICA 
ENTREVISTADOR  ENTREVISTADO  
Buenos días, mi nombre es Natalia Gómez, estudiante de 
psicología de la universidad Minuto de Dios, en este 
momento me encuentro realizando las prácticas en el área 
de Gestión Humana, a partir de ello se ha requerido realizar 
un proyecto con alguna de las áreas de la compañía, en esta 
oportunidad queremos realizar con el área logística, por 
ello presento al señor José Ángel, el jefe de operaciones 
logísticas… Bueno si estás de acuerdo a continuación te 
realizare unas preguntas con el objetivo de identificar en 
qué trabajaremos, si quieres puedes presentarte. 
Ok, Natalia, buenos días, entonces eh, como tú lo 
acabaste de decir yo soy José Ángel Acosta Valero, soy el 
jefe de operaciones de la compañía y digamos que mi 
cargo tiene que ver con todo lo que es operación logística 
de transportes a nivel Nacional. 
Listo, Perfecto, entonces a continuación como te 
mencionaba, vamos a realizar unas preguntas con el 
objetivo de conocer en qué trabajaremos, qué proyecto 
vamos a plantear, listo… bueno en primer lugar cuéntame 
un poco de tu experiencia en la compañía ¿Cuánto llevas? 




























  Ok mira… como te decía… este manejo todo el tema de 
operaciones en la compañía, ehh bueno te voy a contar un 
poco desde el principio, realmente ingrese a finales del 
2007 a la empresa, creo que ya estoy próximo a cumplir 
12 años, más o menos, ehh digamos que en la empresa he 
tenido diferentes, he estado en diferentes escenarios, 
desde un principio, estudié logística y distribución en la 
Universidad Autónoma de Bucaramanga,  y poco a poco 
digamos que he ido avanzando en todo el proceso, yo 
ingrese en la compañía desde hace 12 años siendo auxiliar 
de logística, eh luego hice algunas cosas como asistente 
de logística y comercial, realmente fui auxiliar de 
logística y comercial, era una figura que había 
inicialmente en la compañía, tiene que ver todo  con la 
parte logística desde sus inicios, y también apoyaba 
mucho la parte comercial, es decir salía a vender el 
producto, desde los inicios verdad 
Soy de Bucaramanga, nacido en Bucaramanga pero soy 
de descendencia santandereana y costeña, mi papá es de 
Santander y mi mamá de Santa Marta, hay gran parte de 
mi vida que la viví en Bucaramanga y hay otra parte que 
la viví en Santa Marta, sin embargo digamos que todo lo 
que viví en Bucaramanga,  de hecho desde que empecé en 
el 2007 a trabajar con La Fazenda eh empecé 
desempeñándome en lo que te digo, si… como auxiliar de 
logística, digamos que cuento con la fortuna de haber 
empezado con La Fazenda, con Aliar desde que 
empezamos a comercializar el primer kilo de carne de 
cerdo que produjo la compañía, verdad… Porque pues 
Aliar en un principio era un proyecto únicamente 
agrícola, entonces digamos que con el pasar de los años 
Aliar empezó, montó su proyecto piscícola y hacia el 
2007, a finales del 2007 fue donde se tomó la decisión de 
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esos primeros cerdos que llegaban los íbamos a vender en 
unas ciudades importantes del país y esas dos ciudades 
fueron Bogotá y Bucaramanga, si, es allí donde se abre 
una oportunidad pues de arrancar con toda esta 
experiencia en la que estamos montados hoy 
Empiezo entonces inicialmente como a trabajar como 
auxiliar, luego como asistente haciendo diferentes 
actividades, incluso de apoyo y mercadeo, incluso a estar 
en las tiendas como las niñas mercaderistas que tenemos 
hoy contratadas, yo exhibía productos, yo los vendía, yo 
todo lo que hacían como mercaderistas e impulsadoras lo 
hacía yo, luego cuando te digo que asumí una parte de 
asistencia era porque también comencé a manejar toda la 
parte de cartera de la compañía, más o menos alrededor, 
empezando manejábamos 300 400 millones de pesos en 
Bucaramanga y yo era el responsable de hacer toda la 
gestión no solo de logística sino también comercial, 
contable, me entiendes? Era como ese inter conector entre 
la compañía y las otras compañías que eran nuestros 
clientes. 
           Posterior a eso digamos que ya se da otro 
momento, otro escenario diferente que es donde a 
mediados del 2011 aproximadamente, se piensa en abrir 
una distribuidora en Bucaramanga, con uno de los socios, 
él aportó, hizo unas negociaciones y por medio de ese 
contacto se pensó como compañía en abrir una 
distribuidora en Bucaramanga, es un centro de 
distribución que es un poco más pequeño y a mediados 
del 2011 entonces a mí me dicen en Bucaramanga que 
todo hasta ese momento desde el 2007 al 2011 todo lo 
manejábamos tercerizado, es decir toda la operación 
logística  y lo que yo hacía de comercial lo hacíamos 
desde Bucaramanga pero ya no trabajaba en la oficina de 
cañaveral principal, sino que yo ya me había ido para una 
plataforma externa que es frigorífico metropolitano, si? 
De ahí hacia todas mis operaciones en una oficina con una 
persona, una niña que me acompañaba de calidad, con un 
jefe de comercial hacíamos toda  las operaciones de 
Santander, sin hacer mucha expansión, estando ahí es que 
te digo que suceden muchas cosas, una de ellas 
importantísima, que generó alto impacto en la compañía 
es que se implementó un sistema de codificación de 
barras, para el manejo de inventarios, los sistemas de 
información en Colombia no son adaptados para el 
manejo de carne, hasta este 2011, es decir hasta que 
nosotros hablamos de código de barras, ehh el código de 
barras está  hecho para muchas cosas, son demasiado 
versátiles, precisamente porque son comparaciones 
alfanuméricas, entonces yo puedo utilizarlo para muchas 
cosas. 
           Sin embargo la carne tiene un factor diferencial y 
es que tiene un peso variable, entonces no es tan fácil 
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manejar la carne con código de barras, seguramente 
habían empresas en cualquier parte del país, incluso del 
mundo que hayan sido más especializados que nosotros, 
pero por lo menos en Colombia, no teníamos cómo la 
cultura para manejar la carne con el código de barras 
entonces a través de una decisión muy importante en 
cabeza del doctor Jaime Lievano, se toma la decisión de 
montarle el código de barras a los productos cárnicos de 
peso variable y de peso fijo, y montamos un sistema que 
en su momento se llamaba Tecno cedí, es un operador 
externo en donde nosotros comprábamos unas licencias  y 
adquirimos un servicio, un software para poder utilizarlo 
en nuestras operaciones, eso se dio en el 2011, pero 
también el 2011 se tomó la decisión de abrir ese centro de 
distribución en Bucaramanga y de hecho paralelamente 
aquí en Bogotá teníamos una operación  en portos y otro 
evento importante es que esa figura se trasladó a Cota, a 
unas bodegas de un centro empresarial. 
Entonces iban sucediendo muchas cosas,  a lo largo del 
tiempo, simultáneamente entre las ciudades, por otro lado 
digamos que la parte de producción aquí en Engativá no 
funcionaba solamente había una parte de Desposte y de 
hecho había una parte de logística muy pequeña, estamos 
hablando de un equipo de logística de cinco, seis 
personas, era muy pequeño y aquí funcionaba el desposte 
pero el desposte funcionaba era que los cerdos  nosotros 
los traíamos vivos hasta aquí a Bogotá y aquí en Bogotá 
se tercerizan el servicio de sacrificio, los cerdos venían 
vivos, llegaban a Guadalupe y en Guadalupe es un 
frigorífico que queda acá en Bogotá, se hacía todo el 
proceso de sacrificio, los cerdos llegaban ahí entraban a 
un proceso de cuarentena, luego  les hacían mediante 
choque eléctrico, digamos que tratando de nivelar los 
estándares que ya traía el sistema, se trataba de manejar la 
misma figura para el sacrificio de los cerdos, sin embargo 
digamos que ahí lo que se hacía era todo el servicio 
tercerizado  y nos traíamos los cerdos, ya partidos por la 
mitad o sea en medias canales para acá en Engativá, desde 
acá se hacia el desposte primario y luego hacíamos la 
distribución, aquí clasificamos una parte para la 
distribuidora principal que era la de Cota que ya no y otra 
parte del desposte la enviamos a Bucaramanga, entonces 
ahí empezaba como toda mi figura con la jefe comercial, 
la jefe comercial digamos que me decía, bueno vendimos 
tanto y tanto tano, yo también que vendí, bueno yo era el 
que consolidaba toda la información de la venta, y yo 
mandaba la información y yo mandaba la información 
estando en la plataforma que te digo del frigorífico yo 
mandaba como una pre distribución acá en Bogotá donde 
decíamos miren necesitamos tanto kilos de carne con 
tantas referencias, tantos carros con tanta frecuencia a la 
semana, y así se empezó a dinamizar todo el proceso de 
logística, verdad. 
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Bogotá tenía, empezó desde muy muy chiquito, cuando 
empezamos en portos éramos, pues éramos porque yo 
digamos que andaba viajando mucho en estas ciudades y 
apoyaba muchos las operaciones de Bogotá desde que 
empecé y en Bogotá éramos como 6 personas, te puedo 
estar dando un dato aproximado en operaciones de 
logística, luego cuando pasamos a Cota ya se incrementó 
a 10 12 personas y así sucesivamente verdad. 
        Después de eso, después de ese impacto del 
Tecno cedí, de los traslados, de cómo se movían las 
operaciones, entonces a principios del 2012, estoy 
hablando exactamente de enero de 2012 nos entregan ya 
la distribuidora de Bucaramanga ubicada en el barrio San 
Francisco y pues nada digamos que yo fui a mediados del 
2012 a recibir la distribuidora y pues empecé desde enero, 
más o menos desde mediados o antecitos como desde el 
10 y empecé con todo el proceso de contratación del 
personal, a remontar la estructura, entonces tuve la 
fortuna de que estuve como desde inicio de todo ese 
proceso, a contratar la gente, que a buscar cuales iban a 
ser mis colaboradores pero yo todavía estaba en un perfil 
de asistente de logístico y comercial, ya en enero, febrero 
a finales de enero del 2012 me dicen bueno José 
necesitamos entregarte esa distribuidora, necesitamos que 
la cojas, adecues a la gente, y arranques y tú vas a hacer el 
supervisor de logística entonces ya me estaban entregando 
un sitio físico, una estructura física, en donde me decían 
usted va a ser el supervisor de logística de allá y vas 
cubrir toda la necesidad que hay allá, con tu equipo de 
trabajo sin embargo digamos que era un equipo pequeño, 
yo contrate no sé me alcanzó acordar, seguramente 
contrate ocho personas auxiliares de logística, pero 
digamos que estaba muy involucrado con entonces con 
oficina, estructura, que donde va a ir la niña de call center, 
que donde se va a sentar el comercial cómo nos vamos a 
mover, cómo vamos a operar y ya todo lo empecé a 
centralizar desde ahí asumiendo mi cargo digamos que  el 
tema de supervisión, pero a diferencia del supervisor de 
acá, era un tema de supervisión, era un cargo más 
integral, por lo menos yo en el momento lo asumió a mí 
nadie me dijo mire su cargo, esta va a ser la perforación la 
vas a tener que cumplir y este es el procedimiento nuevo, 
no había, entonces de cada uno de los que estábamos 
involucrados estaba la experticia de cómo iba a fluir todo 
el proceso, cómo era la forma de hacerlo, cómo debía ser 
esa manera de ser las cosas, como debíamos actuar sí.. 
hacíamos muchas cosas, ahora te hago un paréntesis para 
decir  que Aliar a pesar de ser una empresa demasiado 
grande en el país y ahorita hay varios reconocimientos, 
Aliar es una empresa que no es de tanta estructura, que 
todavía sigue siendo una empresa de emociones, una 
empresa de corazón de sentimientos, entonces eso es lo 
que proyectamos y lo que nos mueve, no nos mueve tanto 
la estructura, como a otras compañías, por ejemplo te voy 
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a decir una de ellas, Nutresa, son empresas demasiado 
estructuradas que son empresas que ya son súper 
definidas y que no es fácil por ejemplo digamos que hacer 
una adaptabilidad en los procesos, por lo que te digo 
nosotros aún funcionamos de acá (señala corazón) más 
que de acá (señala cabeza) entonces qué pasa que eso nos 
llevó a construir poco a poco, no recuerdo en qué año más 
o menos pero después de recordar ser supervisor de 
logística que te decía que era diferente que acá por allá si 
era más administrar un negocio, allá era velar por un tema 
tributario, un tema contable, tesorería, velar por un tema 
de calidad inocuidad, allá era como un Bogotá, pero con 
uno solo, entonces no era tan fácil, si… 
            Sin embargo al poco tiempo me ascendieron, pues 
hice algunas mejoras, algunas propuestas interesantes y 
todo lo demás, y luego me dijeron ya no vas a ser un 
supervisor sino que ahora serás un coordinador de 
logística, entonces me ascendieron al cargo de 
coordinación y sé qué quería decir... más que el cargo era 
seguir haciendo lo mismo… pero pensando a futuro, 
pensando en cómo mejorar, porque finalmente cuando fui 
de supervisor a coordinador, ehh era pensar en el futuro, 
seguir buscando mejoras, seguir buscando mejoras, seguir 
estructurando para seguir creciendo, me entiendes? 
        Entonces ahí tuve la oportunidad de ser coordinador 
de logística de Santander de Bucaramanga más que todo, 
y ahí tuve un tiempo que me quería retirar de la compañía, 
me sentía cansado, ya que dure cinco años en 
Bucaramanga en esos mismos cargos y ya me sentía un 
poco cansando e iba a renunciar pero la empresa me dio la 
oportunidad, me dio una alternativa de irme a Medellín, 
me dijeron tranquilo, si estas interesado te llevamos a 
Medellín, entonces pues nada acepte, no solo yo sino en 
nombre de mi familia, decidimos aceptar el reto de 
Medellín, allí tuve una ventaja muy grande y es que 
estuve desde la concepción del proyecto, que no lo tuve 
en San Francisco, a pesar que yo vivía en Bucaramanga y 
todo, en San Francisco a mí me dijeron en enero le 
presentó su distribuidora y cometimos muchos errores a 
nivel de edificación, estructura y procesos, yo siempre 
comento esto con un ejemplo y es como cuando tú 
compras una casa, un lote un terreno y  quieres hacer tu 
casa, entonces tu mandas a hacerla y el arquitecto el 
ingeniero civil, ellos hacen… lo que ellos tienen en su 
cabeza lo que consideran como casa, mientras que lo que 
uno considera como dueño, más que dueño como 
habitante, es otra cosa diferente porque el habitante tiene 
la necesidad y sabe cómo va a funcionar esa parte de su 
interior, si es funcional o no, que eso no lo tiene el 
arquitecto… eso nos pasó en Bucaramanga nos dieron un 
terreno, una adecuación, vamos ahí y después fuimos 
aprendiendo que así no era, que esa era la idea pero 
necesitábamos muchas cosas, cuando me dieron la 
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Pero bastante interesante que sepas desde un inicio como se 
dio todo el proceso, y que conozcas todas las áreas y toda la 
familia como tal de la compañía. 
  
Muy completa… muy completa  
oportunidad de Medellín, empecé a viajar tan pronto me 
dijeron, fue en febrero no recuerdo de qué año, pero en 
marzo empecé a viajar mucho a Medellín porque estuve 
desde la concepción del proyecto, entonces nos reunimos 
entre las diferentes áreas, civil, todas las áreas nos 
involucramos un poco más, y de hecho ellos ya tenían 
unos adelantos habían montado un poco la estructura, ya 
habían hecho una escalera, cuando yo retome el tema, de 
hecho muchas cosas de esas se tumbaron, la escalera se 
tumbó para volverla así, (indicaciones con las manos) y 
hoy la distribuidora de Medellín es más grandecita que la 
de Bucaramanga pero lo más importante es más 
funcional, más organizado, las áreas mayor definidas, por 
lo menos tuve en cuenta muchas cosas de seguridad, de la 
misma calidad, de muchas cosas… 
         Entonces ese espacio es muy parecido a 
Bucaramanga pero más optimizado, estando en Medellín 
se presentó la oportunidad de hacer un reemplazo en 
Bogotá, la persona pues dijo no  yo no puedo continuar, 
se buscó otra persona y esa persona vino y trabajo ocho 
días y tampoco continuo, se contrató otra y desistió 
después del proceso, y me vine, en abril, después de 15 
días la gerencia me ofreció el cargo de jefatura como una 
nacional, la que había en ese momento era solo Bogotá 
pero me dijeron como José te quieres hacer cargo de la 
operación logística, pero queremos que abarques un poco 
más primero porque tienes los conocimientos de 
Bucaramanga y Medellín pero ahora venía el de Bogotá, 
sin embargo mi concentración era Bogotá,  y pues 
aproximadamente hace tres años asumí el reto y pues 
nada hoy estamos acá. Esa ha sido la línea. 
Un poco larga la respuesta (Risas)  
Bueno... y cuéntame ¿han cambiado las expectativas que 
tenías en un inicio 
 
 













Mira, En muchas cosas, primero porque hace dos años me 
dijeron una palabra, un frase, que hoy todavía la sigo 
recordando y es el gerente de recursos humanos, la 
persona encargada me dijo José yo venía de trabajar con 
almacenes vivero, que era en almacenes éxito, tenía un 
cargo indefinido, un contrato… pero ella sin yo conocerla 
quien era la Fazenda, Aliar, me dijo una frase que me 
quedo en la cabeza, y aún la sigo recordando, me dijo… “ 
José, tranquilo, esta puede ser la oportunidad de tu vida, 
sin embargo te invitamos a que lo pienses, si crees que no 
es así, no hay problema pero si decides aceptar la misión, 
te invitamos a que te subas en este bus a vivir una 
aventura”  fueron unas frases muy bonitas que me 
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Súper interesante  
motivaron, me estimularon y pues yo he tenido algo en la 
vida y es que me ha gustado asumir retos, y uno en los 
retos tiene que aprender que no siempre se gana, pero 
tampoco se pierde, siempre la situación deja una 
enseñanza, en algunas ocasiones como naturaleza nos 
bloqueamos y nuestra respuesta es a la defensa, sí.. por 
eso el cuerpo se bloquea, la mente se bloquea pero todo 
nos deja una enseñanza, expectativas todas, mira que no 
conocía Aliar, la Fazenda, y pues tú me dirás quién es hoy 
la Fazenda, quién es hoy Agropecuaria Aliar, una de las 
más importantes en Colombia, que es el único proyecto 
que tiene los 50 años de su proceso productivo completo 
sin desmeritar las otras empresas, pero somos el único en 
toda Colombia que tiene su proceso productivo, que lo 
que yo vendo lo produzco, qué cambios muchísimos lo 
que te acabo de contar de toda la historia, el cambio en 
proceso en reestructuraciones, figuras en los procesos que 
han ido mejorando en el transcurso de estos años 
Bueno ahora bien, cuéntame de cuántas personas se 
compone tu equipo de trabajo aquí en Bogotá  
        Perfecto, listo teniendo en cuenta eso sería como tal 
contextualizar con cuantas personas se trabajaría o 
implementaría un proyecto en específico.  
Bogotá, ahorita tiene un equipo conformado de 5 
supervisores, 7 montacarguistas, de 50 auxiliares y un 
operario aseo, en total solo de operaciones logísticas, 
estamos hablando de 63 colaboradores.  
Bueno ahora bien cuéntame cuál ha sido uno de los 
principales retos que has tenido que enfrentar con tu equipo 
teniendo en cuenta que son 63 personas 
Muchísimos, mira hay un reto que creería yo que es el 
más importante, no solo como integrante de un equipo de 
trabajo, sino como persona e miembro de una sociedad y 
es el tema de cultura, nos cuesta culturizarnos un poco a 
nivel organizacional, ha sido complicado, porque a nivel 
social pues uno puede hacer con su vida lo que quiera, yo 
puedo salir de acá de esta oficina y yo miro si me pongo a 
tomar, a fumar o hacer otra cantidad de cosas, pero otra 
cosa diferente es como yo debo actuar en una compañía 
sin tener en cuenta que sea Agropecuaria Aliar, cualquier 
compañía. 
         Si siento que nos hace falta muchísimo esa cultura, 
cuando llego a trabajar, cuando llego a una oficina yo soy 
descuidado, cuando soy disperso, desinteresado, cuando 
no tengo cultura, disciplina las cosas empiezan a fallar, 
entonces mira que para ir hasta un baño, uno tiene que ir 
al baño, para tomarse un café un tiene que aprenderse a 
tomar el café, si… nos cuesta todavía aprender que 
estamos en un escenario que la empresa es como nuestro 
segundo hogar, ni porque fuéramos de visita a un sitio, 
porque cuando yo voy de visita,  me porto juicioso, 
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cuando yo voy a la empresa es como si viviera allá, y lo 
que hay allí me tiene que doler, un pocillo de agua, un 
mezclador, una aromatice, un café, todo me tiene que 
doler porque es mi casa, mi segundo hogar, si… entonces 
son tenemos esa cultura, disciplina no tenemos un montón 
de cosas que nos lleva a ir en declive en muchas cosas, 
entonces por eso te digo que una de las grandes 
oportunidades que hay es la cultura, que va ligada a 
muchas otras cosas, estamos hablando de las 
oportunidades de mejora, hace un momento de comentaba 
de la comunicación… eh.. la comunicación más que 
asertiva es que se tiene que dar, porque una cosa es que se 
dé la comunicación y otra donde ni siquiera se dé, 
entonces ahí siento que nos falta trabajar bastante y me 
incluyo eso es a todos, si siento que es un tema que de 
hecho no al auxiliar no se puede estigmatizar porque es el 
auxiliar, si todos somos colaboradores de una compañía y 
a pesar que tengamos diferentes roles, que eso es lo que 
nos distingue, asumimos diferentes roles para los cuales 
nos preparamos si yo estoy en una jefatura es porque me 
he preparado por algún medio para tomar decisiones para 
afrontar determinados retos, para responder de otra 
manera… si, sin embargo el auxiliar y no le quita que siga 
siendo igual persona ni colaborador, que está en otro 
escenario sí.. Pero digamos que nos cuenta comunicarnos, 
la forma como interpretamos el trabajo en equipo, donde 
falla muchísimo es la comunicación, entonces pienso que 
hay dos cosas importantísimas que veo como 
oportunidades de mejora, seguramente muchas más, que 
no son tan colectivas pero más organizadas, o que se yo, 
siempre he sido una persona convencida en que los 
procesos se llaman procesos, porque están en una 
oportunidad de mejora, y mejora continua, sí… Sino 
imagínate donde los procesos fueran perfectos, incluso las 
máquinas, son operados por personas, y los procesos 
mientras se llamen procesos, van a tener oportunidad.  
            Ok, y de acuerdo a eso cómo describirías a tu 
equipo de trabajo en aspectos positivos.  
Mira hay seres invaluables, somos seres invaluables, 
aspectos positivos, compromiso, la gente que tengo 
ahorita en el equipo son muy comprometidos, ellos tienen 
una frase, que entre hombres se utiliza coloquialmente, y 
es nosotros nos ponemos la diez, es “oiga hermano 
póngase usted la diez” y no sé qué no, eso es un factor 
motivacional, sin embargo tenemos una mala concepción 
de ese tema y es que cuando hablamos de compromiso, 
pensamos que es cantidad de trabajo, y no entendemos 
que lo que necesitamos es calidad de trabajo, yo he 
tratado de hacer muchas charlas, vender esa idea, 
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precisamente lo que tú haces, y seguramente tú sabrás 
mucho más por lo que haces, por tu carrera, y es que todo 
es mental, el tema de comportamientos, de hábitos, todo 
lo lleva a uno a pensar en que lo que uno necesita más que 
colaborador como ser humano es calidad, yo necesito 
calidad de vida, calidad de trabajo, calidad de tiempo, 
muchos temas, si yo no tengo calidad de vida es donde yo 
digo coloquialmente estoy trayendo mis problemas al 
trabajo, si yo no tengo una calidad de tiempo donde vivo 
estresado, apurado, si yo no hablo de calidad de trabajo, 
cuando hablo de tiempo cuando me toca quedarme más 
tiempo del que me toca, que aparte a veces me siento 
obligado, porque me tienen que obligar, y es que la norma 
dice que no me pueden poner a trabajar dos horas diarias, 
más de la jornada, es una cantidad de cosas más, pues lo 
ven como una obligación entonces el compromiso va más 
ligado a la calidad que cantidad. Entonces si pienso que es 
un punto importante.  
De acuerdo a eso, ¿Cuáles creen que son las habilidades 
que los caracterizan como área y qué es lo que más valoras 
de ellos?      
Como área, y es importante, es la capacidad que tenemos 
para operar, siento que dentro de las cualidades, somos 
por ejemplo muy habilidosos, tenemos muchas destrezas, 
nos gusta asumir como área grandes retos, es decir hoy 
llevamos una velocidad de venta de 40 toneladas pero 
mañana se vendieron 50, pero mañana 70 y puede que 
fallen cosas dentro del proceso, y más que nos toque nos 
gusta asumir esos retos, y aceptarlos, entonces yo valoro 
el tema y cuando no lo tomo como obligación, cuando yo 
lo hago con interés, que fallen las cosas bien, que no 
estemos preparados, bien eso se da en connotaciones del 
ejercicio, cierto, pero si considero que como equipo de 
trabajo nos gusta asumir retos, no te imaginas pero lo que 
hemos venido organizando a lo largo de los años, como te 
decía como somos tanto de sentimientos a veces la 
emocionalidad nos permite, prima sobre la mente. Nunca 
escucharas a logística diciendo que pena, nuestro 
rendimiento diario es de tanto como me estás pasando 
más del rendimiento, nooo, vamos a parar, noo, lo 
categorizo como dinamismos de compañía que nos 
permite crecer.  
Bueno, ¿Cuál es el método que utilizas para hacer 
retroalimentación a alguno de sus integrantes o 
colaboradores teniendo en cuenta que no ha cumplido con 
sus metas, o labores?  
Ok. En este momento digamos que esta implementado en 
el caso de Bogotá, hay un proceso interno que se llaman 
memorandos y es una figura que la adoptamos hace poco, 
no lleva ni un año, de hecho sigue en construcción, de 
hecho,  de la mano con GH, con Astrid tenemos una 
reuniones acordadas, planteadas para revisar, el tema, es 
medir más que el impacto, medir cómo funciona el 
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sistema, pero mira que esa herramienta se trata de una 
plantilla de memorando en donde yo como supervisor, de 
hecho hay varias personas, varios cargos que son aptos 
para llamar la atención… te voy a decir algo un eje 
transversal puede ser calidad, ustedes como recursos 
humanos, seguridad integral ,  puede ser control interno 
que se yo… ellos por alguna falta pueden hacer rotación.. 
Te voy a poner un ejemplo: tu puedes bajar en este 
momento, te voy a decir algo, puedes decir oiga aquí hay 
un problema importante con un colaborador que está 
siendo grosero o está diciendo palabras inadecuadas 
durante el proceso, y eso es una falta que afecta las 
políticas corporativas, si, entonces que hago yo, le hago 
una observación, a Pedro Pérez, le coloco la fecha y le 
coloco mi nombre. 
Esos ejes transversales, y de hecho los miembros, que son 
los supervisores de logística, ellos pueden hacer la 
anotación a nosotros, y entre ellos mismos, y hacia abajo 
auxiliares y operarios, lo que no puede pasar es que el 
auxiliar califique a un supervisor o jefe, es decir él no 
podría calificarme a mí, en ese sentido, entonces ahí 
llevamos un record de los eventos que se presentan en 
diferentes circunstancias, el tema de políticas de la 
compañía, y no queremos vender la idea errónea, y no me 
parece que este bien hablar de rol, porque el ser humano 
no es que esté en esa situación es que nos desviamos y 
generamos incumplimiento,  a los procesos,  hacemos 
mensualmente un análisis de esos casos y en la reunión 
definimos cada cuanto se toma medidas, y cuál es el plan 
de acción, y la idea es que miremos ese informe, y que 
pasa si por ejemplo José Ángel tiene tres, cuatro, cinco 
anotaciones en lo mismo, te voy a poner un ejemplo 
BPM, yo ya tengo que tener súper claro el tema de las 
políticas de la compañía, no se hace porque alguien se las 
invento, es política legal, y si a mí me dicen que no me 
eche perfume y que no utilice relojes y collares no es 
porque la niña de calidad se lo invento o Aliar, es la 
política de calidad e inocuidad que reglamenta que no 
debo estar así,…. Entonces qué pasa si tengo cinco casos 
de los mismos, sí. Es ahí donde debemos mirar qué 
mecanismo se debe implementar junto con recursos 
humanos, y se debe mirar de hecho, si estamos 
respaldados, por ahora hacemos una plantilla de 
medición, hacemos una cantidad de análisis y por ahora lo 
que hacemos es generar acercamiento,  si por ejemplo es 
el caso de José ángel Acosta, yo lo siento aquí y segunda 
instancia se le avisa por qué se le hizo tal connotación por 
tal conocimiento, lo podría tomar como un llamado de 
atención por escrito posterior de notificarle pero también 
tiene como otra oportunidad,   te voy a dar un plazo de ya 
o de una semana dependiendo el caso que se yo… pero si 
esa persona persiste con el caso, dependiendo la gravedad 
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le hago un llamado de atención por escrito diciendo que lo 
tuyo sigue siendo reiterativo. 
Por ejemplo un montacarguista dejó caer una estiba y 
daño producto, yo tengo que ver si fue que la máquina le 
falló o si el muchacho es nuevo, si se asustó dependiendo 
el tipo de pérdida, y otras circunstancias que yo evalúo, 
porque no todos los casos se resuelven igual, yo tengo en 
cuenta un factor y es que si veo que hay una pérdida de 
estructura y con la compañía y es que si yo veo que hay 
una pérdida  de imagen, el tema de actitud no es 
negociable, el tema de valores, el tema de actitud no lo es, 
uno tiene dos formas de actuar, si tengo un problema de 
actitud lo puedo trabajar, pero el tema de valores, lo envió 
a descargos comité evaluación y consideramos esto y 
esto… he tenido muchas situaciones donde me dicen José 
él se tiene que ir, y para mi puede ser la octava maravilla 
pero no hay que pensar como compañía,  y hay otros 
casos en los que evalúo porque hay algo que tener en 
cuenta importantísimo Natalia en estos ejercicios que no 
son todos tan metódicos pero uno tiene que ser consciente 
uno no tiene que ser tan imparcial en la vida, y es que si la 
gente me está fallando en los procesos, por temas de 
valores, y tengo oportunidades como empresa, perdí 
cantidad de plata, de imagen,   la responsabilidad es de 
nosotros como compañía porque no dimos las 
herramientas las condiciones, evaluamos y resumidas 
cuentas, de estas acciones correctivas se vuelven 
subjetivas pues es de emoción que de razón y estructura,  
Bueno ahora finalizando, cuéntame cómo se lleva a cabo la 
retroalimentación de lo positivo.  
Bueno hay varios mecanismos como te decía yo a veces 
llamo a la gente,  les hablo mucho, a veces no es 
importante ser chacharachero con la gente ni nada de eso, 
digamos que en mi caso trato de enfocarme con las 
personas y revisó con quien se puede y con quien no, 
cuando uno ve que la persona es desinteresada, le digo 
vea yo soy como el real Madrid a mí me gusta tener en mi 
equipo a los galácticos, figuras, que sean competentes, 
porque para eso nos pagan para eso estamos acá, entonces 
a groso modo uno utiliza otro vocabulario sin salir de 
contexto,  cuando se ve desinterés, que se vendieron 
contigo, conmigo de una manera en la entrevista, y lo 
tomaron de una manera diferente, cuando la gente no, por 
eso es importante la entrevista en mi caso yo reviso las 
proyecciones y uno mira las edades, el perfil concreto sin 
embargo me pasan cosas.    
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¿Y… tienes algún proyecto planteado con tu equipo a 
futuro?  
Mira proyecto a futuro no, pero hay muchas ideas, ha ido 
creciendo poco a poco, que yo te diga Natalia hoy 
tenemos un proyecto y estamos trabajando en tal proyecto 
seguramente sería en una mentira, y no se trata de 
enmascarar una realidad o tapar el sol con una mano, no 
se trata de eso, pero tampoco se trata de irse a los 
extremos que somos lo peor, no, lo que te digo una 
mejora continua y digamos que de cierta manera, más que 
proyecto vivimos de mejoras continuas.  
Perfecto, ya en este momento la información que se 
transmitió, y pues nos encontraremos en nuevas 
oportunidades ya para plantear acorde a lo que se va a 
realizar con el área.  
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